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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาวิจยัครัง้นี ้มีวตัถุประสงค์เพ่ือศกึษาบรรยากาศองค์กร แรงจงูใจในการท างาน 
และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล           
พระนคร การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ บุคลากร 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 304 คน โดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบ              
แบง่ชัน้ภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) และน าข้อมลูท่ีได้จากการเก็บรวบรวม
ข้อมลูแบบสอบถามมาท าการประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่  คา่ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สนั และการวิเคราะห์การถดถอย           
เชิงพหคุณู  

ผลการวิจัย พบว่า 1) การรับรู้บรรยาการองค์การ แรงจูงใจในการท างาน และความมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                   
อยูใ่นระดบัมากทัง้ในภาพรวม และรายด้าน 2) บรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลตอ่ความมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  มีด้วยกัน 4 ด้าน ได้แก่                   
ด้านความยึดมั่นผูกพัน  ด้านโครงสร้างองค์กร  ด้านการได้รับการยอมรับ  และด้านมาตรฐาน            
การท างาน โดยสามารถ  ร่วมกันพยากรณ์ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม             
ได้ร้อยละ 41 และ 3) แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน      
ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีด้วยกัน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความยึดมั่นผูกพัน 
และด้านการได้รับการยอมรับ โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ในภาพรวม ได้ร้อยละ 57    
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ABSTRACT 

 
The purposes of this research were to study organizationaL climate, work 

motivation and work efficiency of employee at Rajamangala Universit of Technology 
Phra Nakhon. This is a quantitative research, which samples were collected from 304 
Rajamangala University of Technology Phra Nakhon employees by using proportional 
stratified random sampling. Data were collected through questionnaire and analyzed  
by frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient, and multiple regression analysis. 

Results of this study found that : 1) organizational climate, work motivation and 
work efficiency of Rajamangala University of Technology Phra Nakhon employees is in 
the high level in overall image and in individual aspect; 2) four aspects of organizational 
climate including the attachment and faith aspect, the organization structure aspect, 
the acceptance aspect, and the work standard aspect.had an effect on work efficiency 
of employees at Rajamangala University of Technology Phra Nakhon.  These factors 
couldexplain 41% of variance to work efficiency; and 3) Two factors of work motivations 
affected work efficiency of employees at Rajamangala University of Technology                  
Phra Nakhon. These two factors could predict 57% of variance to work efficiency.  

 
Keywords:  Organizational Climate, Work Motivation, Work Efficiency  



 

กิตตกิรรมประกาศ 
 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จได้ด้วยดี ด้วยความกรุณาจากผู้ ทรงคุณวุฒิ  ผู้ เ ช่ียวชาญ        
หลายทา่นท่ีได้ให้แนวคิด ค าแนะน า ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องตา่งๆ จนวิทยานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จ
สมบรูณ์ผู้วิจยัจงึใคร่กราบขอบพระคณุเป็นอยา่งสงูไว้ ณ ท่ีนี ้

ขอขอบพระคุณอาจารย์ ดร.ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี ท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์รับเป็น
อาจารย์ ท่ีปรึกษา สละเวลาในการอ่านวิทยานิพนธ์ ช่วยให้แนวคิด ค าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ 
ชว่ยแก้ไขข้อบกพร่องตา่ง ๆ จนวิทยานิพนธ์ส าเร็จลลุว่งลงได้ด้วยดี  

ขอขอบพระคุณอาจารย์ รศ.นุกูล ชูทอง ท่ีให้ความกรุณารับเป็นท่ีปรึกษาและเสียสละ
เวลามาช่วยดแูล ให้ค าแนะน าในการจดัท าวิทยานิพนธ์ฉบบันีใ้นชว่งเร่ิมต้นจนถึง การสอบ 3 บท 
ให้ผา่นไปได้ด้วยดี 
 ขอขอบคุณมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีได้ให้ทุนการศึกษาครัง้นี ้
ขอขอบคุณบุคลากรส านักงานปริญญาโทคณะบริหารธุรกิจ และบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี                 
อันน ามาซึ่งข้อมูลท่ีส าคัญในการจัดท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี  ้ขอบคุณเพ่ือนๆ พ่ีๆ น้องๆ ทุกคน         
ท่ีคอยถามไถ่ ให้การสนบัสนุน และคอยให้ก าลงัใจมาโดยตลอด ขอขอบคณุ Lee Seng Kelvin  
ท่ีให้ค าปรึกษาด้านการวิเคราะห์ข้อมลู และขอบคณุทีมงาน Thesis ถึงไหนแล้ว ท่ีร่วมท าวิจยั ร่วม
เหน่ือยด้วยกนัมาตลอดระยะเวลา 8 ภาคการศกึษา  
  ผู้ วิจัยขอขอบคุณผู้ บังคับบัญชา และสมาชิกในครอบครัวทุกคน ท่ีคอยช่วยเหลือ 
สนบัสนนุ ให้ก าลงัใจ จนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลลุว่งไปได้ด้วยดี 
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1.1 กรอบแนวคดิการวิจยั 4 

 



บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 
ทรัพยากรมนษุย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคณุคา่สงูสดุในองค์กร โดยคณุคา่ของแตล่ะคนมีผลตอ่

การด าเนินงาน ในองค์กรเน่ืองจากทุกคนต้องช่วยเหลือส่งเสริมซึ่งกันและกันในการท างานจน
สามารถท าให้องค์กร บรรลุผลส าเร็จได้ (อนิวชั แก้วจ านงค์, 2552) ทัง้นีค้วามส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวขององค์กรขึน้อยู่กับ ความสามารถของบุคลากรในองค์กร ด้วยเหตุนีก้ารบริหารงาน
บุคคลผู้บริหารจะต้องให้ความส าคญักับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ซึ่งเป็นปัจจัยท่ี            
จะส่งเสริมการท างานของบคุลากรให้เกิดแรงจงูใจในการท างานรวมถึงการเสริมสร้างบรรยากาศ
ในองค์กร เพ่ือชว่ยเพิ่มความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 

บรรยากาศองค์กร หมายถึง ลักษณะทั่วไปของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภายในองค์กร ตามการรับรู้ทางตรงและทางอ้อม มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมด้านต่าง ๆ ของสมาชิกภายในองค์กร            
จึงต้องให้ความส าคัญต่อบรรยากาศขององค์กร เพราะบรรยากาศขององค์กรจะครอบคลุม            
ถึงสภาพแวดล้อมท่ีส่งผลต่อจิตใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ถ้าบรรยากาศท่ีเอือ้อ านวย                
ให้บุคลากรขององค์กรท างานได้อย่างเต็มท่ี จะก่อให้เกิดผลดีต่อประสิทธิภาพและผลผลิตของ
องค์กร แต่ในทางตรงกันข้ามหากบรรยากาศองค์กรไม่ดี ย่อมจะเป็นสิ่งท่ีบัน่ทอนความสามารถ
ของบุคลากร ไม่จูงใจให้ตัง้ใจท างานเท่าท่ีควร เป็นเหตุให้งานล่าช้าหรือเสียหายได้บรรยากาศ
องค์กร จงึเป็นปัจจยัส าคญัตอ่การพฒันาบคุลากรในองค์กรให้ประสบผลส าเร็จ ท าให้การท างาน
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอ่องค์กร (มะลิวรรณ  อรรคเศรษฐัง, 2559) 

แรงจงูใจในการท างาน ถือ เป็นปัญหาใหญ่ต่อการด าเนินงานของทุกองค์กร องค์กรทุก
องค์กรตา่ง ๆ พยายามหาวิธีการท่ีจะสร้างแรงจงูใจให้กบัพนกังานเพ่ือให้พนกังานเกิดแรงจงูใจใน
การเพิ่ม ประสิทธิภาพการท างานและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรท่ีตัง้ไว้  นอกจากนี ้
แรงจูงใจยงัเป็น เคร่ืองมือในการแกปัญหาในการท างาน ปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์
ของพนกังานและยงั เป็นการเพิ่มจ านวนพนกังานในองค์กรนัน้ ๆ (กานดา ค ามาก, 2555) 
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ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน คือ การท่ีบุคคลมีความสามารถท่ีจะปฏิบตัิงาน
นัน้ให้บรรลผุลได้ตรงตามเปา้หมายขององค์กร และทนัระยะเวลาท่ีก าหนดผลงานท่ีได้มีคณุภาพ      

และความถูกต้องมีวิ ธีการท างาน  หรือน าเทคโนโลยีท่ี เหมาะสมเข้ามาช่วยเพิ่มผลงาน                             
โดยท่ีใช้ทรัพยากรต่างๆ ท่ีมีอยู่ได้อย่างคุ้ มค่า สามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่ทุกฝ่ายได้                        
ซึ่งในแต่ละองค์กร ทัง้ภาครัฐหรือเอกชนการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานเป็นสิ่งท่ีส าคญั
ของผู้ บริหารและผู้ ปฏิบัติงานในองค์กรต่างๆ ประสิทธิภาพการปฏิบัติในองค์กรถือเป็นหัวใจ
ส าคญัของการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จของการด าเนินงานองค์การจะมีผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจ                   
ทัง้ด้านการผลิตการบริการมีความเจริญก้าวหน้า และสร้างความพึงพอใจทัง้แก่นิสิต บุคลากร                   
ก็ขึน้อยูก่บัความสามารถขององค์กรเอง (ศริิลกัษณ์ ถิตย์รัศมี และคณะ, 2556) 
 จากความส าคญัดงักล่างข้างต้น จะเห็นได้ว่าบรรยาการกาศองค์กรและแรงจงูใจในการ
ท างาน เป็นสิ่งท่ีส าคญัท่ีผู้บริหารควรให้ความส าคญัและตระหนกัว่าสองสิ่งนีเ้ป็นสิ่งท่ีเช่ือมโยง
ไปสู่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ซึง่จะเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้วดัถึงความส าเร็จในการด าเนินงานบรรลุ
เป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว้หรือไม่ นอกจากนีผู้้บริหารควรให้ความส าคญักบับรรยากาศองค์กร 
และการสร้างแรงจงูใจในการท างานให้เกิดขึน้ภายในองค์กร เพ่ือเป็นส่วนช่วยกระตุ้นให้บคุลากร      
มีความตัง้ใจและมีความสุขในการปฎิบัติงาน จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ก่อให้เกิดผลงานท่ีมีคณุภาพตอ่องค์กรตอ่ไป 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น งานวิจัยนีจ้ึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์กร
แรงจูงใจในการท างาน และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เพ่ือน าผลการศึกษามาปรับปรุงเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการ
ภายในองค์กรให้มีความเหมาะสม และส่งเสริมพฒันาศกัยภาพ ในการปฏิบตัิงานตามเปา้หมาย
ขององค์กรท่ีตัง้ไว้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  

 
1.2 วัตถุประสงค์ 

 

1.2.1 เพ่ือศกึษาระดบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร ระดบัแรงจงูใจในการท างาน และระดบั
ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อความมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิาน ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน                    
ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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1.3 ขอบเขตของกำรศึกษำ 
การศึกษาบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน                 

ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้วิจยัได้ก าหนดขอบเขตการศกึษาดงันี ้
1.3.1 ขอบเขตเนือ้หา เนือ้หาในการวิจยัครัง้นีป้ระกอบด้วย 
  ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 
 1. บรรยากาศองค์กร โดยผู้ วิจัยได้น าแนวคิดของ Stringer (2002 อ้างถึงใน             

ลดัดา  พชัรวิภาส, 2550)  ดงันี ้
1) ด้านโครงสร้างองค์กร 
2) ด้านมาตรฐานการท างาน 
3) ด้านความรับผิดชอบ 
4) ด้านการสนบัสนนุ 
5) ด้านการได้รับการยอมรับ   
6) ด้านความยดึมัน่ผกูพนั 

2. แรงจงูใจในการท างาน โดยผู้วิจยัได้น าทฤษฎีแรงจงูใจความต้องการ ของมนษุย์ 
3 ด้าน ของ David McClelland (1961 อ้างถึงใน ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์, 2557) ดงันี ้

1) ด้านความต้องการความส าเร็จ 
2) ด้านความต้องการมิตรสมัพนัธ์ 
3) ด้านความต้องการอ านาจ  

 ตัวแปรตำม ได้แก่ ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน โดยผู้ วิจยัได้น าแนวคิด
และทฤษฎีในด้านกระบวนการของ Hamington Emerson (1974 อ้างถึงใน ชดุาภา จึงประสิทธ์ิ, 
2555) ประกอบด้วย  4 ด้าน ดงันี ้

1) ด้านความรู้ความสามารถในงาน 
2) ด้านการให้บริการนกัศกึษาและบคุคลภายนอก 
3) ด้านความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี 
4)  ด้านการตระหนกัถึงประโยชน์สว่นรวมขององค์กร 

1.3.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง   
 ประชากรในการวิจัย คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร               

จ านวน 1,271 คน (ท่ีมา : กองบริหารงานบุคคล ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี          
ราชมงคลพระนคร ณ เดือนสิงหาคม 2560) 



4 
 

H1 

H2 

 กลุ่มตวัอย่างใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ โดยค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างจากตารางของทา
โร ยามาเน่ (Taro Yamane) (อ้างถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) ณ ระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95  
ซึ่งเท่ากับ 304 คน ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิตามสัดส่วนประชากร (Proportional Stratified 
Random Sampling) ในการตอบแบบสอบถาม  
 1.3.3 สถานท่ีในการวิจยั คือ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

1.3.4 ระยะเวลาท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ เดือนสิงหาคม - กันยายน พ.ศ. 
2560 

 
1.4 กรอบแนวคิด 

    

ภาพ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตำม 
(Independent Variables)  (Dependent Variables) 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน 
McClelland (1961) 

1. ด้านความต้องการความส าเร็จ 

2. ด้านความต้องการมิตรสมัพนัธ์  

3. ความต้องการอ านาจ  

ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน  
Emerson (1974) 

1. ด้านความรู้ความสามารถในงาน 

2. ด้านการให้บริการนกัศกึษา                 

และบคุคลภายนอก  

3. ด้านความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี   

4. ด้านการตระหนกัถึงประโยชน์

สว่นรวมขององค์กร 

บรรยำกำศองค์กร 
Stringer (2002) 

1. ด้านโครงสร้างองค์กร 

2. ด้านมาตรฐานการท างาน 

3. ด้านความรับผิดชอบ 

4. ด้านการสนบัสนนุ 

5. ด้านการได้รับการยอมรับ 

6. ด้านความยดึมัน่ผกูพนั 
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1.5 สมมตฐิำน 
    

1.5.1 บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลตอ่ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

1.5.2 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                      
ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

การวิจัยครัง้นีท้ าให้ทราบถึงบรรยากาศองค์การ แรงจูงใจในการท างาน และความมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ซึง่จะเป็น
ประโยชน์ส าหรับด้านการบริหารงานบุคคลขององค์กร เพ่ือน าไปเป็นแนวทางในการพิจารณา    
และหาแนวทางท่ี เหมาะสมในการพัฒนาองค์กร เพ่ือท่ีจะได้น าองค์กรไปสู่ เป้าหมาย                             
ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
1.7 นิยำมศัพท์ 

 

 องค์กร หมายถึง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร สถาบันอุดมศึกษาท่ีอยู่                             
ภายใต้การก ากบัดแูลของส านกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา 
 บุคลำกร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า             
และลูกจ้างชั่วคราว ท่ีมีค าสั่งบรรจุแต่งตัง้ หรืออนุมัติจ้างให้ปฏิบัติงานแก่หน่วยงานในสังกัด
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
  บรรยำกำศองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลกรภายในองค์กรต่อปัจจัยต่างๆ 
ภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อการท างาน หรือการรับรู้ของบุคลากรภายในองค์กรต่อสภาวะแวดล้อม
ในการท างาน โดยแบง่ออกเป็น 6 ด้าน ประกอบด้วย 

1. ด้านโครงสร้าง หมายถึง ก าหนดนโยบายและเปา้หมาย โครงสร้างการบริหาร และ
บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบต่าง ๆ ซึ่งได้ก าหนดขึน้มาอย่างชัดเจน ตลอดจนวิธีการ
ตดิตอ่ส่ือสารระหวา่งบคุคลในองค์กรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 



6 
 

2. ด้านมาตรฐานการท างาน หมายถึง ระดบัการรับรู้ถึงความส าคญัของกฏระเบียบ           
และขัน้ตอนการด าเนินงาน ซึ่งได้ก าหนดไว้ในลกัษณะท่ีจดัเจนเป็นมาตรฐานของการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากร ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร         

3. ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล                   
พระนคร สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน แสดงความคิดเห็นในเร่ืองการท างาน                 
และสามารถตดัสินใจในหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนได้ 

4. ด้านการสนับสนุน หมายถึง ระดับการรับรู้เก่ียวกับ  ท่ีผู้ บังคับบัญชาของ
มหาวิทยาลยั เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้สร้างความอบอุ่น และสนบัสนุนการท างานให้กับ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา สนบัสนนุให้บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้รับการ
ฝึกอบรมและรับการพัฒนาทักษะการท างาน รวมทัง้ให้ความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึน้ภายในองค์กร 

5. ด้านการได้รับการยอมรับ หมายถึง การท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลพระนคร ได้รับการยอมรับจากบุคคลต่าง ๆ เพ่ือนร่วมงาน ผู้บงัคบับัญชา มีการแสดง
ความยินดีและช่ืนชมในผลงานท่ีส าเร็จ 

6. ด้านความยึดมัน่ผกูพนั หมายถึง การท่ีบคุลากร มีความรู้สึกผกูพนั มีความภูมิใจ 
และเป็นสว่นหนึง่ ในความส าเร็จของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถึง กระบวนการท่ีมากระตุ้น และชีน้ าให้แต่บุคคลเกิด
พฤติกรรมและการกระท าด้วยความความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการ
ปฏิบัติงานให้กับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เพ่ือให้บังเกิดความส าเร็จใน            
การปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย ซึ่งจะส่งผลตอ่ความส าเร็จขององค์กร ประกอบด้วย ด้านความ
ต้องการความส าเร็จ ด้านความต้องการมิตรและ ด้านความต้องการอ านาจ  

ควำมมีประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน                
ของบคุลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยแบง่ออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 

 1. ด้านความรู้ความสามารถในงาน หมายถึง บุคลากรได้แสดงหาความรู้เพิ่มเติม                  
อยู่ตลอดเวลา เพ่ือก้าวให้ทันกับการเปล่ียนแปลงต่างท่ีเกิดขึน้อย่างรวดเร็ว มีการอบรมเพ่ือ
เพิ่มพนูความรู้ตรงตามสายงานท่ีปฏิบตั ิและปรับปรุงพฒันาระบบให้ดียิ่งขึน้ 

2. ด้านการให้บริการนักศึกษาและบุคคลภายนอก หมายถึง บุคลากรมีการให้            
การบริการนกัศกึษาและบคุคลภายนอกด้วยมิตรไมตรีท่ีดี ให้ข้อมูลข่าวสารอย่างถกูต้อง มีความ
เตม็ใจ และพร้อมบริการอยา่งเตม็ท่ี  
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3. ด้านการตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวม หมายถึง บุคลากรมีความตระหนักถึง
สถานะของตนเองว่าท่านนัน้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและได้ปฏิบตัิงานเพ่ือประโยชน์แก่องค์กร                     
อยา่งแท้จริง พร้อมอทุิศเวลาเพ่ือให้เกิดผลการปฏิบตังิานอยา่งมีประสิทธิภาพแก่องค์กร 

4. ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี หมายถึง บุคลากรมีการปฏิบัติงานตามเวลา                     
ไมม่าท างานสาย ไมข่าดงานและปฏิบตังิานตามท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จลลุว่งตามเวลาท่ีก าหนด 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง บรรยากาศองค์กร แรงจูงใจการท างาน และความมีประสิทธิภาพ                    
ในการปฏิบตังิานของบคุลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้วิจยัได้ศกึษาหลกัการ 
แนวคิด ทฤษฎี ข้อมูลเก่ียวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  และงานวิจัยท่ี
ครอบคลมุกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจยั ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้
 2.1 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร 
 2.2 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
 2.3 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
 2.4 เก่ียวกบัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร  
 

บรรยากาศท่ีดีมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการท าให้เป้าหมายขององค์กรบรรลุผล           
บรรยากาศในองค์มักสัมพันธ์กับการปฎิบัติงาน ความพอใจในงาน และขวัญของพนักงาน 
บรรยากาศ คือ ปรากฏการณ์ท่ีได้ประสบบรรยากาศในองค์กร เป็นปัจจัยท่ีส าคัญมากท่ีต้อง
พิจารณาในการศึกษาและวิเคราะห์องค์กร เพราะมีอิทธิพลอย่างลึกซึง้ต่อภาพลักษณ์ความ
เป็นอยู่ท่ีดี และเจตคติของสมาชิกในองค์กรและการปฎิบัติงานทัง้หมดของพนักงาน (ฐาปณี 
บณุยเกียรต,ิ 2559)  

ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
ตามท่ีพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายขององค์กรว่า 

"องค์กร"  หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบันซึ่งเป็นส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่                
ท่ีท าหน้าท่ีสมัพนัธ์กนัหรือขึน้ตอ่กนั เชน่ คณะรัฐมนตรีเป็นองค์กรบริหารของรัฐสภา ผู้แทนราษฎร
เป็นองค์กรของรัฐสภา และจากอดีตถึงปัจจุบนั มีนักวิชาการและผู้ ท่ีศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศ
องค์กรอยา่งแพร่หลาย และได้ให้ค านิยามของบรรยากาศองค์กรตามทศันะของตน ดงันี ้
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Litwin & Stringer (1968) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์กรหมายถึง องค์ประกอบ
ของสภาพแวดล้อมขององค์กร ซึ่งรับรู้โดยบุคคลในองค์กรทัง้ทางตรงและทางอ้อม มีอิทธิพลต่อ
การจงูใจและการปฏิบตังิานในองค์กร 

Schneider (1973) นิยามบรรยากาศองค์กรว่า หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกองค์กร                  
ต่อ สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในสถานท่ีท างาน ซึ่งบรรยากาศนีจ้ะขึน้อยู่กับการมองของสมาชิก
มากกวา่เป็นภาพท่ีแท้จริงหรือลกัษณะประจ าขององค์กร 

Gibson (2000) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นกลุ่มคุณลักษณะทางสภาพแวดล้อม  
ของงานท่ีผู้ ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมนัน้  ๆ เข้าใจ รับรู้ทัง้ โดยทางตรงและทางอ้อม                             
โดยบรรยากาศจะเป็นแรงผลกัดนัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของผู้ปฏิบตังิาน 

Haimann (1985) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง บรรยากาศซึ่งมีอิทธิพลต่อคน             
ในองค์กรนัน้ ซึ่งบรรยากาศสามารถสร้างขึน้และปรับปรุงได้ โดยหัวหน้างานเพ่ือให้เกิดความ              
พงึพอใจสอดคล้องกบัความต้องการของบคุคลในองค์กรและเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  

Brown & Moberg (1980) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าคือกลุ่มของ
ลกัษณะต่างๆ ภายในองค์กรท่ีสมาชิกรับรู้ซึ่งคณุลักษณะดงักล่าวนัน้จะต้อง บรรยายถึงสภาพ
ภายในองค์กร ชีใ้ห้เห็นความแตกต่างระหว่างองค์กรหนึ่งกบัอีกองค์กรหนึ่ง เป็นลกัษณะท่ีคงทน                    
และมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของคนในองค์กร 

Dessler (1976) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร เป็นความเข้าใจหรือการรับรู้ท่ีบุคคลมีต่อ 
ลักษณะขององค์กรท่ีเขาท างานอยู่ และเป็นความรู้สึกท่ีเขามีต่อองค์กรในแง่ของความมี
เอกลักษณ์ เฉพาะการเปิดโอกาส โครงสร้างองค์กร การให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความ
อบอุน่เป็นมิตร และการให้ความร่วมมือ 

กฤษตนัินท์ เงางาม (2551) กลา่ววา่ บรรยากาศองค์กร หมายถึง กลุม่ของคณุลกัษณะ
ของความส าคญัทางสงัคมซึง่เกิดจากความรู้สกึหรือการรับรู้ทัง้โดยทางตรง หรือทางอ้อมของมวล
สมาชิกในองค์กรท่ีมีตอ่องค์กร พฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร ท่ีปฏิบตัิงานร่วมกันใน
ลกัษณะหรือมิติตา่ง ๆ รวมถึงสภาพแวดล้อมโดยทัว่ไปและความส าคญั โดยรอบตวังานท่ีท าและ
ผู้ปฏิบตัิงานซึ่งรวมกนัแล้วมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมขององค์กร โครงสร้างองค์กร และกระบวนการ
ขององค์กรทัง้ทางตรงและทางอ้อม 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2556) ให้ความเห็นว่า บรรยากาศองค์กรควรถูกมองจาก
ทัศนะระบบทัง้หมด ถึงแม้ว่าวัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศในองค์กรบางครัง้ก็ใช้แทนกัน                    
ความแตกต่างท่ีส าคญัระหว่างมโนทศัน์ทัง้สองอย่างนีเ้ป็นท่ียอมรับกันในทศันะของ Bowditch 
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and Buono “วฒันธรรมองค์กรเก่ียวข้องกับธรรมชาติของความเช่ือ และความคาดหวงัเก่ียวกบั
ชีวิตในองค์กร ขณะท่ีบรรยากาศองคก์าร คือตวัชีว้ัดว่าความเช่ือและความคาดหวังเหล่านัน้ 
บรรลุผลหรือไม่” โดยพืน้ฐานแล้ว บรรยากาศสะท้อนการรับรู้ของบุคคลต่อองค์กรท่ีเขาเป็น
สมาชิกอยู่เป็นคณุลกัษณะ และองค์ประกอบชดุหนึ่งท่ีรับรู้โดยพนกังานเก่ียวกับองคก์ารของเขา 
ท่ีใช้เป็นพลังส าคญัในการสร้างอิทธิพลต่อพฤติกรรมของเขาองค์ประกอบเหล่านี ้อาจรวมถึง              
การพรรณางานรูปแบบโครงสร้างขององค์กร มาตรฐานการปฎิบตัิงาน และการประเมินรูปแบบ              
ภาวะผู้น าความท้าทาย และนวตกัรรมคา่นิยม และวฒนัธรรมองคก์าร เป็นต้น 

สรุปได้วา่ บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมท่ีมีผลตอ่การปฏิบตัิงาน 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง ทัศนคติ ค่านิยม ของคนในองค์กรท่ีแสดงออกมาจากความรู้สึก การรับรู้             
ทัง้ทางตรงและทางอ้อม ซึง่มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการปฏิบตังิานของบคุคลในองค์กร   

ความส าคญัของบรรยากาศองค์กร 
บรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) เป็นตวัแปรส าคญัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรม 

ของสมาชิกองค์กร และสามารถใช้ศึกษาถึงผลกระทบทางด้านพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร                
ได้อยา่งลกึซึง้ ดงัมีนกัวิชาการและผู้ ท่ีศกึษา สรุปได้ดงันี ้  

Steers and Porter (1979 อ้างถึงใน อนุชา แซ่อึง้, 2552) กลา่ววา่ บรรยากาศองค์กร                            
เป็นองค์ประกอบส าคญัของการศกึษา เก่ียวกบัองค์กรวิเคราะห์พฤติกรรมการท างานของบุคคล                 
ในองค์กร ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งจะไม่ถูกต้องสมบูรณ์ หากไม่พิจารณา            
ถึงสภาพแวดล้อมในองค์กร ( Internal Environment) ซึ่งเขาเรียกว่า บรรยากาศองค์กรท่ีมี                    
สว่นก าหนดทศันะคต ิและพฤตกิรรมการท างานของคน   

Brown and Moberg (1980)  กล่าวว่า  บรรยากาศองค์กรจะช่วยก าหนดรูปแบบ           
ความคาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติ              
และความพึงพอใจท่ีบุคลากรมีต่อองค์กร จากการท่ีบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
พฤตกิรรมของคนในองค์กร ท าให้ผู้บริหารสามารถจดัวางรูปแบบบรรยากาศองค์กร ท่ีจะตอบสนอง
ต่อความต้องการ และความจ าเป็นของบุคลากรได้ถูกต้อง และหากต้องมีการเปล่ียนแปลง                 
หรือพฒันาองค์กรแล้วจะต้องพิจารณาเปล่ียนแปลงบรรยากาศองค์กรเป็นอนัดบัแรก   

Harris and Desimon (1994) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะท าให้ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส าเร็จ ถ้าบรรยากาศไม่เอือ้อ านวย การออกแบบและการน าไปใช้             
ก็จะล าบาก เช่น หากบุคลากรและผู้บงัคบับญัชาต่างไม่ไว้ใจกัน บุคลากรจะไม่ให้ความร่วมมือ 
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี ท าให้การพฒันาทกัษะของบคุลากรในการฝึกอบรมไมไ่ด้ผล 
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Slocum & Heltriegel (2011 อ้างถึ ง ใน ฐาปนี  บุณยเ กียรติ ,  2559)  กล่าวว่า                      
ความพึงพอใจ ของพนักงานขึน้อยู่กับการรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงานต่อองค์กร                
ของตนเอง หากต้องการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กร ผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศ              
ท่ีท าให้พนักงานเกิดความพอใจ เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพและท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย                         
ตามท่ีต้องการ 

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรนัน้มีอิทธิพลต่อทัศนคติ
ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมในองค์กร หากบุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์กร               
ในเชิงบวกจากการท่ีองค์กร ตอบสนองตอ่ความต้องการและความจ าเป็นของบคุลากรได้ถูกต้อง
เหมาะสม จะช่วยเกือ้หนุนให้บุคลากรมีปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีประสิทธิภาพ                 
และชว่ยให้องค์กรบรรลเุปา้หมายได้เร็วขึน้ 

แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร 
การศกึษาบรรยากาศองค์กรเป็นการศกึษาจากการรับรู้และความเข้าใจของผู้ปฏิบตัิงาน  

ท่ีมีตอ่บรรยากาศภายในองค์กร ซึง่มีผู้ เสนอในหลายรูแบบ ดงันี ้
Forehand (1964) ได้ชีใ้ห้เห็นว่าบรรยากาศขององค์กรนัน้  ประกอบด้วย กลุ่มของ

คุณลักษณะท่ีพรรณนาถึงองค์กรใดองค์กรหนึ่ง โดยท าให้เกิดความแตกต่างไปจากองค์กรอ่ืน 
และมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของคนภายในองค์กรนัน้คณุลกัษณะดงักลา่วมี 5 ด้าน คือ 

1. ขนาดและโครงสร้างขององค์กร (Size and Structure) โดยทัว่ไป เรามกัจะคิดว่า
องค์กรขนาดใหญ่มีความมั่นคงและความเป็นทางการ ถึงแม้ว่าขนาดองค์กรโดยส่วนรวม                      
จะมีความส าคัญแต่ก็พบว่าระดับของบุคคลภายในองค์กรมีความส าคัญในแง่ของจิตวิทยา        
ระดบัของบคุลากรคนใดคนหนึ่งตามสายการบงัคบับญัชาภายในองค์กรจะมีผลกระทบตอ่บคุคล
มากกวา่ไมว่า่เขาจะท างานอยูภ่ายในองค์กรขนาดใหญ่ขนาดกลางหรือขนาดเล็กก็ตามโครงสร้าง
ขององค์กรจะมีความส าคัญเหมือนกัน และเก่ียวพันกับขนาดด้วยองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่ขึน้
ระยะทางระหว่างผู้บริหารสงูสดุและบคุลากรระดบัล่างจะห่างไกลกนัมากขึน้  ระยะทางก่อให้เกิด
สิ่งกีดขวางทางจิตวิทยาในลักษณะท่ีว่าบุคลากรท่ีอยู่ห่างไกลจากจุดตดัสินใจ  อาจจะมีความ
เข้าใจตวัเองว่ามีความส าคญัน้อย และระยะทางก่อให้เกิดบรรยากาศของความเป็นทางการ
หรือไมค่ านงึถึงตวับคุคลมาก เพราะวา่การเก่ียวพนักบับคุคลอ่ืนทางสงัคมจะกระท าได้ยาก 

2. แบบของความเป็นผู้น า (Leadership Patterns) แบบภาวะผู้น ามีหลายแบบท่ีใช้
กันตามองค์กรธุรกิจ และหน่วยงานของรัฐบาล พฤติกรรมของผู้น าจะเป็นแรงกดดนัท่ีส าคญัตอ่
การสร้างบรรยากาศท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลงาน และการตอบสนองความพอใจของบุคลากร 
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การพิจารณามิติห่างเหิน มิติมุ่งผลงาน มิติกรุณาปราณี ก็เป็นปัจจยัทางด้านแบบของความเป็น
ผู้น าท่ีเข้าใจโดยบคุลากรในองค์กร และจะมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของพวกเขาโดยเฉพาะ 

3. ความซบัซ้อนของระบบ (System Complexity) ภายในสภาพแวดล้อมท่ีเป็นระบบนัน้
องค์กรจะแตกต่างกันในเร่ืองของความซับซ้อนของระบบท่ีน ามาใช้  ความซับซ้อนอาจจะ                      
ให้ความหมายว่า เป็นจ านวนและลักษณะของการเก่ียวข้องระหว่างกัน ระหว่างส่วนต่าง ๆ                  
ของระบบแบบของการเก่ียวข้องระหว่างกันจะแตกต่างกันไปตามปัจจัย เช่น เป้าหมาย                          
และวิทยาการเป็นต้น 

4. เป้าหมาย (Goal Direction) องค์กรย่อมจะแตกต่างกันในเป้าหมายท่ีก าหนด
ขึน้มาส าหรับองค์กร ความแตกตา่งในเปา้หมายจะมาจากการแยกประเภทขององค์กรอย่างหนึ่ง  
เช่นองค์กรธุรกิจ องค์กรท่ีให้บริการกับสาธารณะ เป็นต้น แม้กระทั่งในระหว่างองค์กรธุรกิจ
ด้วยกันเป้าหมายก าไรซึ่งถือได้ว่าเป็นเป้าหมายท่ีส าคญัของธุรกิจ  ความแตกต่างก็จะมีอยู่ใน               
รูปของการให้น า้หนกั เพ่ือเปรียบเทียบเป้าหมายอ่ืนๆ เช่น การป้องกันอากาศเสียความสมัพนัธ์               
ท่ีมีกบัสหภาพแรงงานและการให้ความสนบัสนนุกบัสถาบนัการศกึษา 

5. สายใยของการติดต่อส่ือสาร  (Communication Network) เป็นคุณลักษณะ                     
ท่ีส าคญัอยา่งหนึง่ของบรรยากาศ เพราะวา่สายใยของการตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์กรนัน้จะแสดง
ให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพ การจดัระเบียบเก่ียวกบัอ านาจหน้าท่ีและการเก่ียวข้องระหว่างกนั
ของกลุม่การตดิตอ่ส่ือสารจากเบือ้งบนมาสูเ่บือ้งลา่ง จากเบือ้งลา่งไปสูเ่บือ้งบนหรือตามแนวนอน
ภายในองค์กรนัน้จะให้ความรู้เก่ียวกบัปรัญชาในการบริหารโดยส่วนรวมภายในองค์กรได้ 

Litwin & Stringer (1968) ได้พัฒนาแบบสอบถามท่ีใช้ในการวัดบรรยากาศองค์กรขึน้
โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษานี  ้ คือ Revised of Improved Climate Questionnaire ซึ่งได้
ก าหนดบรรยากาศองค์กรไว้ 9 ด้าน ดงันี ้

1. โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานเก่ียวข้องกับ
ข้อบังคับในกลุ่ม ระเบียบ กฎเกณฑ์ กระบวนการด าเนินการท่ีมีอยู่  มุ่งเน้นท่ีการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด และตรวจสอบแนวทางอยา่งละเอียด หรือมีลกัษณะยืดหยุน่และไม่เป็น
ทางการซึง่จะสง่ผลกระทบตอ่พฤตกิรรมระหวา่งบคุคลและพฤตกิรรมของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานว่าเป็นนาย
ของตวัเองไมต้่องมีการตรวจสอบการตดัสินใจซ า้ เม่ือความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบังานท่ีท า 

3. ความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง ความรู้สึกถึงมิตรภาพท่ีดีภายในกลุ่มท่ีท างาน
ร่วมกนัเน้นท่ีความสมัพนัธ์อนัดีในหมูพ่นกังานด้วย เป็นมิตรและมีกลุม่สงัคมท่ีไมเ่ป็นทางการ 
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4. การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ถึงความช่วยเหลือของหัวหน้างาน             
และพนกังานคนอ่ืน ๆ ในกลุม่เน้นความร่วมมือสนบัสนนุจากหวัหน้าและลกูน้อง 

5. การให้รางวัล (Reward) หมายถึง ความรู้สึกเก่ียวกับการให้รางวัลส าหรับการ
ปฏิบตัิงานท่ีดี เน้นการให้รางวลัทางบวกมากกว่าการลงโทษ รับรู้ถึงความยุติธรรมของนโยบาย 
ในการจา่ยคา่ตอบแทนและเล่ือนต าแหนง่ 

6. การยอมรับความขดัแย้ง (Tolerance of Conflict) หมายถึง ความรู้สกึของหวัหน้า
และพนกังานคนอ่ืน ๆ ท่ีต้องการฟังความคิดเห็นท่ีแตกตา่งเน้นการน าปัญหามาเปิดเผยมากกว่า
การไมส่นใจปัญหาหรือเพิกเฉยตอ่ปัญหาท่ีเกิดขึน้ ตวัอยา่งเชน่ หวัหน้าและเพื่อนร่วมงานยินดีรับ
ฟังความคดิเห็นท่ีแตกตา่งออกไป เม่ือมีความขดัแย้งเกิดขึน้ก็น ามาตกลงแก้ไขกนั 

7. มาตรฐานการปฏิบัติ ง าน  (Performance Standards) หมายถึ ง  การ รับ รู้  
ความส าคญัของมาตรฐานการปฏิบตัิงานและเป้าหมายท่ีชัดจนเน้นการปฏิบตัิงานท่ีดีให้บรรลุ
วตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้ มีเปา้หมายสว่นตวัและกลุม่ท่ีท้าทาย 

8. ความเป็นหนึ่งเดียวในองค์กร (Organizational Identity) หมายถึง ความรู้สึกว่า
เป็นเจ้าของบริษัทและเป็นสมาชิกท่ีส าคญัคนหนึง่ของทีมท่ีท างานร่วมกนั ถือเป็นความภาคภูมิใจ
ของพนกังานท่ีปฏิบตังิานในองค์กร 

9. ความเส่ียง (Risk) หมายถึง ความรู้สึกกบัความเส่ียงและความท้าทายในงานและ
ในองค์กรเน้นท่ีการค านวณถึงความเส่ียงหรือการปฏิบตัิงานท่ีปลอดภยั หาวิธีการท่ีดีท่ีสดุในการ
ปฏิบตังิาน 

Kelly (1980) ได้ให้ทศันะว่า การศกึษาถึงบรรยากาศองค์กรเป็นการศึกษาถึงความรู้สึก
นกึคดิของบคุลากรในองค์กรท่ีมีตอ่สิ่งตอ่ไปนี ้

1. โครงสร้าง เป็นการศกึษาความรู้สกึนึกคิดเก่ียวกบัอปุสรรคในการท างานท่ีเกิดจาก
โครงสร้างขององค์กร เชน่ กฎระเบียบ การรวมอ านาจในการบงัคบับญัชา เป็นต้น 

2. ความเป็นอิสระ เป็นการศกึษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบคุลากรในองค์กรเก่ียวกับ
ความเป็นอิสระในการแสดงออกซึ่งความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของเขา
ในทางลบ 

3. รางวัลตอบแทน เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรเก่ียวกับการ                   
ให้รางวลัตอบแทน เช่น การเล่ือนขัน้เล่ือนเงินเดือนว่ามีความยุติธรรมเป็นไปตามความสามารถ
และผลงานหรือไม ่
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4. ความอบอุ่นและการให้การสนบัสนุน เป็นการศึกษาถึงภาวะผู้น าให้ความอบอุ่น
หรือให้การสนบัสนนุแก่บคุลากรในการท างานมากน้อยเพียงใด 

5. การยอมรับความขัดแย้ง เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความ
คิดเห็นท่ีแตกตา่งกนัของสมาชิกแตล่ะคนในองค์กรในลกัษณะท่ียอมรับว่า ความขดัแย้งเป็นเร่ือง
ธรรมดาท่ีเกิดขึน้ได้ และควรมีการเผชิญหน้ากันหรือแสดงออกซึ่งความขัดแย้งอย่างเปิดเผย
มากกวา่การเก็บกดความขดัแย้งนัน้ไว้ 

6. การเปล่ียนแปลงในองค์กร เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลงภายหลงัจากการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาปรับใช้กบัองค์กร ตลอดจนความรู้สึกท่ีมี
ตอ่ความสามารถในการยืดหยุ่นขององค์กร เพ่ือรองรับวิทยาการจดัการสมยัใหม่ 

Aldag & Breef (1981) ได้แบง่องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรออกเป็น 4 ด้าน คือ 
1. ความเป็นอิสระ หมายถึง ระดับท่ีองค์กรอนุญาตให้บุคลากรมีอิสระเพียงพอ               

ท่ีจะตดัสินใจหรือคดิสร้างสรรค์สิ่งใหม ่ๆ ได้ 
2. โครงสร้าง หมายถึง ระดบัท่ีองค์กรก าหนดเป้าหมายในการท างานให้แก่บคุลากร

รวม ทัง้วิธีการท างานเพ่ือบรรลเุปา้หมายขององค์กร 
3. การให้รางวัลตอบแทน หมายถึง ระดบัท่ีองค์กรให้รางวัลตอบแทนแก่บุคลากร           

ในรูปของการเล่ือนขัน้เงินเดือน โดยพิจารณาผลงานความสามารถ หรือผลผลิตอ่ืน ๆ ท่ีเกิดจาก
ความสามารถของบคุลากร 

4. ความอบอุ่นและการให้การสนบัสนุน หมายถึง ระดบัท่ีองค์กรให้ความสนบัสนนุ
ชว่ยเหลือแก่สมาชิกองค์กร โดยผา่นการสนบัสนนุจากภาวการณ์เป็นผู้น า 

Steers & Porter’s (1979) ได้แบง่บรรยากาศองค์กร ออกเป็นมิตติา่ง ๆ ดงันี ้ 
1.โครงสร้างของงาน เป็นการส ารวจความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกับโครงสร้าง                

ในการท างานวา่เป็นอปุสรรคหรือบัน่ทอนจิตใจในการท างานหรือไม่ 
2. ระบบรางวลัตอบแทน เป็นการแสดงความคิดเห็นว่า ระบบการให้รางวลัมีความ 

ยตุธิรรมและเพียงพอตอ่มาตรฐานการครองชีพหรือไม ่
3. ความเป็นอิสระ คือ ความรู้สึกของพนักงานต่อความมีอิสระในการท างาน             

และการแสดงออกซึง่ความคดิสร้างสรรค์ใหม ่ๆ ในการท างาน  
4. ความอบอุ่นและการสนับสนุน คือ ความรู้สึกของพนักงานต่อการได้รับการ

สนบัสนนุ จากผู้น าหรือหวัหน้าและการให้โอกาสตอ่การก้าวหน้าในอาชีพการงาน  
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5. การยอมรับความขดัแย้ง คือการแสดงความคิดของพนกังานเก่ียวกบัความคิดเห็น
ท่ีแตกตา่งกนัของสมาชิกในองค์กรวา่ตนสามารถยอมรับให้เกิดขึน้ได้มากน้อยอย่างไร  

6. ความรักในหมู่คณะ คือความรู้สึกของพนักงานต่อสัมพันธภาพระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน วา่มีความรักและชว่ยเหลือซึง่กนัในการท างานและอ่ืน ๆ อย่างไร  

Knowles (1974) ไดแ่บง่มิตขิองบรรยากาศขององค์กรออกเป็น 5ประการ ดงันี ้ 
1. นโยบายเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในองค์กร (Policy Framreork 

Undergirding the HRD Program) หมายถึงเร่ืองท่ีองค์กรสนบัสนนุให้มีการพฒันาคนในองค์กร 
อยา่งเตม็ท่ี  

2. ปรัชญาการจดัการ (Management Philosophy) หมายถึงการบริหารงานองค์กร
ภายใต้ แนวความคิดการจดัการท่ีให้ความส าคญักับการเป็นมนษุย์ในองค์กร เช่น แนวความคิด
การเข้ามามีสว่นร่วมหรือประชาธิปไตยในการบริหารงาน  

3. โครงสร้างขององค์กร (Structure of Organization) หมายถึงโครงสร้างขององค์กร
ท่ีเข้มงวด รวมศนูย์เข้าสูส่ว่นกลาง ไมก่ระจายอ านาจหรือเผดจ็การ ท าให้เกิดการบัน่ทอนก าลงัใจ
ของ คนในองค์กรท่ีจะปรับปรุงตวัเอง (Self - Improvement) และเป็นอุปสรรคขัดขวางต่อการ
เรียนรู้ หรือความกระตือรือร้นของคนในองค์กร  

4. นโยบายเก่ียวกับการเงิน (Finalcial Policy) หมายถึงองค์กรท่ีได้มีการจัดสรร
งบประมาณให้กับการพฒันาก าลงัคนในองค์กรอย่างเพียงพอหรือไม่ ซึ่งลกัษณะเช่นนีจ้ะท าให้ 
เห็นวา่การท่ีองค์กรเห็นความส าคญัของการพฒันาก าลงัคนในองค์กร โดยการทกุมเทงบประมาณ 
เชน่นีจ้ะสง่ผลให้พนกังานในอง์การเห็นความส าคญัและคณุคา่ตามไปด้วย  

5. ระบบการให้รางวัลตอบแทน (Reward System) คือระบบการเล่ือนเงินเดือน 
ต าแหนง่ หรืออ่ืน ๆ ก็ดี 

Halpin & Crofts (1966) แบง่องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรออกเป็น 4 มิตดิงันี ้ 
1. มิติทางขวัญ คือ ความเข้าใจของพนักงานท่ีมีต่อการตอบสนองความต้องการ               

ทางสงัคม และรู้สกึสนกุสนานในความส าเร็จของงาน เกิดขวญัก าลงัใจและความภาคภมูิใจ 
2. มิตทิางการสนบัสนนุหรือช่วยเหลือ คือความเข้าใจของพนกังานตอ่ผู้ บงัคบับญัชา

ของเขาวา่ปฏิบตัติอ่พวกเขาอยา่งสิ่งมีชีวิตจิตใจ  
3. มิติทางการบงัคบับญัชาอย่างใกล้ชิด คือ ความเข้าใจของพนกังานตอ่ฝ่ายบริหาร

ในลกัษณะท่ีวา่ท าการบงัคบับญัชากิจกรรมของพวกเขาอย่างใกล้ชิด  
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4. มิตทิางความหา่งเหิน คือ ความเข้าใจของพฤตกิรรมของผู้บงัคบับญัชาในลกัษณะ
ของ ความเป็นทางการและไมค่ านงึถึงตวับคุคล  

Stringer (2002) แบง่บรรยากาศองค์กรออกเป็น 6 มิต ิดงัตอ่ไปนี ้
1. โครงสร้าง (Structure) แสดงให้เห็นว่าบุคลากรภายในองค์กรทราบถึงความ

ชดัเจนในบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบของพวกเขาอย่างชดัเจน โครงสร้างท่ีมีประสิทธิภาพ 
คือ บุคลากรจะรับรู้ได้ว่างานของตนถูกก าหนดไว้ในโครงสร้างอยาางชัดเจน และโครงสร้าง                
จะมีประสิทธิภาพต ่า หากบุคลากรเกิดความสับสนในสายงานและล าดับผู้ มีอ านาจตัดสินใจ             
ในสายงานตวัอยา่งข้อค าถาม คือ  

-  งานในองค์กรนีไ้ด้ถกูก าหนดไว้อยา่งชดัเจนและมีความสมเหตสุมผล 
-  ในองค์กรนี ้บางครัง้ก็ไมช่ดัเจนว่าใครมีอ านาจตดัสินใจอยา่งแท้จริง  
-  ในบางโครงการท่ีฉนัได้รับมอบหมาย ฉนัยงัไมท่ราบเลยว่าใครคือหวัหน้าโครงการ  
-  ในงานสร้างสรรค์ผลิตภณัฑ์ใหม่ของเรา บางครัง้ขาดซึ่งการวางแผน และการ
ดแูลจากองค์กร  

2. มาตรฐาน (Standard) คือการวดัความรู้สึกท่ีถกูกดดนัจากองค์กรในการปรับปรุง
คุณภาพ ของงาน และวัดความรู้สึกภูมิใจเม่ือมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี เม่ือคะแนนมาตรฐานสูง 
หมายความว่า บคุลากรมีความกระตือรือร้นในการพฒันาประสิทธิภาพการท างานอยู่ตลอดเวลา 
แต่หากคะแนน มาตรฐานต ่า หมายความว่า ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรต ่ากว่าเกณฑ์                       
ท่ีคาดหวงัไว้ ตวัอยา่งข้อ ค าถามคือ  

-  ในองค์กรแหง่นีเ้ราตัง้มาตรฐานในการท างานท่ีสงูมาก 
-  บคุลากรในองค์กรแหง่นี ้ดเูหมือนจะไมมี่ความภมูิใจในงานของตนเองเลย 
-  โดยรอบขององค์กรแห่งนีมี้แต่ความรู้กดดนัให้ปรับปรุงประสิทธิภาพของการ 
ท างานอยูต่ลอดเวลาทัง้งานในหน้าท่ีสว่นบคุคลและในทีมงาน  

-  เราเช่ือวา่ไมก่ารจดัการงานใดท่ีจะท าให้งานท่ีดีอยู่แล้วดียิ่งขึน้ไปอีก  
3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปรียบได้กับความรู้สึกของการเป็นเจ้านาย            

ท่ีจะไม่ถูกตรวจสอบจากผู้ อ่ืนหากได้ตัดสินใจสิ่งใดสิ่งหนึ่งลงไปแล้ว ความรู้สึกว่ามีความ
รับผิดชอบสงู คือ บคุลากรได้รับโอกาสและสนบัสนนุให้สามารถแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง แตห่าก
บคุลากรถกูทดสอบด้วยการให้ท างานท่ีมีความเส่ียง หรือให้ท างานท่ีต้องการวิธีการ หรือทกัษะใหม ่ๆ 
อยู่ตลอดเวลา บุคคลากรก็จะหมดก าลังใจส่งผลให้ความรู้สึกในการรับผิดชอบต ่าตัวอย่าง             
ข้อค าถามคือ 
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-  เราไมไ่ด้ท างานหนกัเกินไปในการตดัสินใจในองค์กรแหง่นี ้เพราะเกือบทกุเร่ือง 
ท่ีน่ีต้องมีการตรวจสอบสองครัง้ 24 

-  ทกุสว่นงานในองค์กรแหง่นีค้ณุสามารถตรวจสอบ ดงันัน้หากคณุคิดว่าคณุคิด
ถกูก็เดนิหน้าได้เลย  

-  คณุจะก้าวหน้าในองค์กรแหง่นีจ้นกวาคณุจะลองท าสิ่งตา่ง ๆ ด้วยตวัคณุเอง 
-  ปรัชญาของเราคือเน้นวา่ ทกุคนควรจะแก่ปัญหาของตนเองด้วยตนเอง  

4. การยอมรับ (Recognition) คือการรับรู้ได้ถึงการถกูยอมรับโดยแสดงออกจากการ 
ปฏิบตัิงานท่ีดีเม่ือได้รับรางวลั การยอมรับนีจ้ะแสดงออกใน 2 ด้านคือ การได้รับรางวลั และการ
ได้รับค าวิจารณ์ ติชม หรือลงโทษ องค์กรท่ีบรรยากาศแห่งการยอมรับสงู หมายความว่า องค์กร
นัน้มีความสมดลุระหว่างการให้รางวลัและการวิจารณ์ ติชม แต่หากผลของการท างานท่ีออกมา   
ไม่สอดคล้องกับรางวัลท่ีได้รับ ก็หมายความว่า องค์กรนัน้จะเกิดบรรยากาศของการยอมรับ                
ท่ีต ่า ตวัอยางข้อค าถามคือ 

-  ในองค์กรแห่งนีเ้ม่ือคุณได้รับรางวัลคุณจะใช้เป็นก าลังใจมากกว่าวิจารณ์                
หรือ คกุคามผู้ อ่ืน  

-  ไมมี่รางวลัและค าชมเชยในองค์กรแหง่นีแ้ม้วาคณุจะท างานได้เป็นอย่างด ี 
-  เรามีระบบเล่ือนขัน้ให้กบัคนท่ีท างานได้เล่ือนระดบัต าแหน่งขึน้ไป  
-  บคุลากรในองค์กรแห่งนีจ้ะได้รับรางวลัในสดัส่วนท่ีเหมาะสมกับประสิทธิภาพ
งานท่ีเขาท า  

5. การสนบัสนุน (Support) การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีมงาน บุคลากร          
ท่ีรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน หากมีปัญหาเกิดขึน้ตนสามารถขอความช่วยเหลือได้ 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความช่วยเหลือจากผู้บงัคบับญัชา เรียกได้วา่เป็นบรรยากาศของการสนบัสนนุ
ท่ีมีอยู่มากในทางกลบักัน บรรยากาศของการสนบัสนุนท่ีมีน้อย ก็คือ บุคลากรรู้สึกถึงความโดด
เดี่ยวเหมือนตนเองถกูทอดทิง้ ตวัอยา่งข้อค าถามคือ  

-  หากคณุท าผิดคณุจะไมไ่ด้รับความเห็นใจ 
-  เม่ือฉนัต้องท างานท่ียาก ฉันสามารถขอความชว่ยเหลือจากเจ้านาย                        
และเพ่ือน ร่วมงานได้  

-  ไมมี่ใครในองค์กรแหง่นีท่ี้ไว้ใจได้  
-  ฉนัรู้สกึวา่ฉนัเป็นสว่นหนึง่ของทีมงานท่ีดี  
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6. ความผูกพัน (Commitment) แสดงออกถึงความรู้สึกภาคภูมิใจของบุคลากรท่ีได้             
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร พวกเขาจะยินดียอมรับในข้อผกูผนัตา่ง ๆ ขององค์กรเพ่ือเป้าหมายของ
องค์กร หากบรรยากาศของความผูกผันมีมากบุคลากรจะมีความจงรักภักดีสูงแต่หากมีความ
ผกูพนักบัองค์กรน้อยพวกเขาจะแสดงออกด้วยความเฉยชาทัง้ตอ่องค์กรและเปา้หมายขององค์กร 
ตวัอยางข้อค าถามคือ 

  -  โดยทัว่ไป บคุลากรขององค์กรแหง่นีมี้ความมุง่มนัตอ่เปา้หมายขององค์กร 
-  บคุลากรท่ีน่ีรู้สกึไมภ่มูิใจท่ีเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 
-  บคุลากรท่ีน่ีไมส่นใจวา่จะเกิดอะไรขึน้กบัองค์กรแหง่นี ้
-  เทา่ท่ีฉนัเห็น มีบคุลากรไมม่ากท่ีมีความภกัดีตอ่องค์กร 

 สรุปได้ว่าบรรยากาศองค์กร คือ สภาวะอันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ระหว่างรูปแบบพฤติกรรมต่างๆ และสภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีส่งผลให้บุคคลในองค์กรเกิด
ความรู้สึกและรับรู้จากการปฏิบัติได้โดยทัง้ทางตรงทางอ้อม ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการจูงใจและ
พฤตกิรรมในการปฏิบตังิานของบคุคลในองค์กร 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 

การจงูใจในการท างานเป็นวิธีการของการให้คา่ตอบแทนท่ีให้รางวลัแก่ผลงานท่ีได้มาเป็น
การเฉพาะ ระบบแรงจูงใจจะเช่ือมการให้ค่าตอบแทนกับการปฏิบัติงานโดยการให้รางวัลแก่
พนกังาน ในการปฏิบตังิานนัน้ๆ ไมใ่ชเ่ป็นเพราะพนกังานอาวโุสหรือจ านวนชัว่โมงการท างานมาก
สิ่งจูงใจท่ี มกัจะให้กับบุคคลโดยอาจจะให้เป็นกลุ่มก็ได้ การจูงใจจึงเป็นการให้ท่ีนอกเหนือจาก
เงินเดือนและคา่จ้าง ซึ่งมกัจะพิจารณาว่าเป็นการจ่ายคา่ตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรมปฏิบตัิ หรือการ
ปฏิบตัิประจ าตามปกติท่ีพนักงานได้รับในรูปแบบของเงินเดือนและค่าจ้าง การจูงใจพนักงาน 
นัน้จะก่อให้เกิดความท้าทายและการแข่งขนัเพิ่มมากขึน้ องค์กรจ านวนมากท่ีเก่ียวข้องกับการ
ผลิตและการบริการ จงึพยายามปรับปรุงและพฒันาระบบการให้รางวลัท่ีไมเ่ป็นธรรมเนียมปฏิบตัิ
ประจ าทัง้นี เ้ พ่ือโยงใย การจ่ายกับการปฏิบิติงาน ผลผลิตและคุณภาพ ลดค่าใช้จ่ายของ
ค่าตอบแทน ปรับปรุงความผูกพันและการเข้ามามีส่วนร่วมของพนักงาน ตลอดจนเพิ่มความ 
เป็นทีมงานและความรู้สกึร่วมชะตากรรม (เกรียงศกัดิ ์เขียวย่ิง, 2550)  
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ความหมายของแรงจงูใจ   
แรงจงูใจในการท างานเป็นสิ่งจ าเป็นท่ีองค์กรใช้เพ่ือกระตุ้นให้สมาชิกในองคก์รกระท าใน

สิ่งท่ีบรรลวุตัถปุระสงค์และเป้าหมายขององคก์ร และแรงจงูใจควรท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ 
ของสมาชิกในองค์กรไดอ้ย่างเหมาะสม  ส าหรับความหมายของแรงจงูใจได้มีผู้ รู้และนกัวิชาการ 
กลา่วไว้ดงันี ้ 

Steers & Porter’s (1979) ได้อธิบายแรงจงูใจไว้วา่ สิ่งท่ีเป็นพลงักระตุ้นให้แตล่ะบุคคล
กระท าพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของแต่ละคน และเป็นสิ่งท่ีช่วยสนับสนุนรักษา                
พฤตกิรรมนัน้ ๆ ให้คงอยู ่ 

French (1986) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ ความต้องการของมนุษย์ในการท่ีจะดิน้รน                     
ไขวค่ว้าและพยายามค้นพบซึง่จดุหมายท่ีตัง้ไว้ 

Middlemist & Hitl (1983) ให้ค านิยามว่าแรงจงูใจ หมายถึง แรงปรารถนา ความเต็มใจ             
ท่ีจะก าหนด ชีน้ าทักษะและพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย              
ท่ีก าหนดไว้ 

McKenna (1988) ให้ค าจ ากัดความว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งท่ีประกอขึน้จากภาวะ               
ท่ีเป็นพลงัภายในของบุคคล ตวักระตุ้ นและการน าไปสู่พฤติกรรมของแต่ละบุคคล เน่ืองจากเขา
พยายามท่ีจะไปสู่เป้าหมายหรือต้องการได้รับสิ่งล่อใจ การจูงใจอย่างหนึ่งจะก่อให้เกิดผล                  
หลายอยา่งในขณะเดียวกนัผลอยา่งหนึง่ท่ีเกิดขึน้ ก็เกิดขึน้มาจากการจงูใจหลายอยา่งเชน่กนั  

Beach (1970)  ให้ค านิยามแรงจูงใจไว้ว่าแรงจูงใจ หมายถึง  ความเต็มใจท่ีจะใช้            
พลังเพ่ือให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย หรือให้ได้ รับรางวัลเป็นสิ่งส าคญัของการกระท า            
ของมนษุย์ และเป็นสิ่งท่ียัว่ยคุนให้ไปถึงซึง่วตัถปุระสงค์ท่ีมีสญัญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีได้รับ  

Daft (1988) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง แรงกระตุ้ นหรือแรงผลักดนั          
ให้เกิดพฤตกิรรมท่ีต้องการ และเป็นแรงกระตุ้นท่ีให้บคุคลรักษาพฤตกิรรมนัน้ไว้ 

Hodgetts (1992) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจว่า คือ สิ่งท่ีทางจิตวิทยาเรียกว่าแรงขับ                 
ซึง่เป็นตวัก าหนดทิศทางของการกระท าให้มุง่ไปสูก่ารบรรลวุตัถปุระสงค์ของบคุคลนัน้  

Aamodt (1995) ให้ค าจ ากัดความของค าว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ พลงัขบัเคล่ือน 
ให้พนกังานตัง้ใจท างาน  

Plunkett (1995) นิยามแรงจูงใจว่า หมายถึงแรงผลักดนัภายในตวับุคคลท่ีจะน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย เป็นกระบวนการภายในท่ีเกิดขึน้กับมนุษย์ทุกคน ซึ่งได้รับอิทธิพล           
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มาจากการรับรู้ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกันกับการได้รับอิทธิพลจากปัจจัย
ภายนอกบคุคลจะถกูกระตุ้นจากสาเหตตุา่งๆ ท่ีสามารถมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของพวกเขา  

Spector (1996) ได้อธิบายแรงจงูใจไว้วา่ “สิ่งชกัจูงอนัหนึ่งนัน่ก็คือ สถานการณ์ภายใน
บุคคลซึ่งช่วยกระตุ้นและริเร่ิมเร่ืองของกิจกรรมการเคล่ือนไหวแล้วน าไปสู่ การประพฤติปฏิบตัิ 
ตามชอ่งทางอยา่งตัง้ใจและมุง่มัน่” 

ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอินทรีย์ 
ภายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุ้ นจากสิ่งเร้า ท่ีเรียกว่า สิ่งจูงใจ (Motive) ก่อให้เกิดความ
ต้องการ อันจะน าไปสู่แรงขับภายใน (Internal Drive) ท่ีแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีคุณค่า              
ในทิศทางท่ีถกูต้องตามเปา้หมายขององคก์ร  

สุพิชฌาย์ หาระมี (2553) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับ
การกระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้วท าให้เกิดพลังท่ีแสดงออกทางพฤติกรรมเพ่ือจะน า ไปสู่จุดประสงค์            
ของตนเอง  

พิเชษฐ์  ศรีไชยวาน (2554) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจ หมายถึง สิ่งท่ีท าให้บคุคล           
เกิดพลงัท่ีจะแสดงพฤตกิรรมตา่งๆ ซึง่จะมีอิทธิพลตอ่การท างานเป็นอยา่งมาก เพราะการท่ีบคุคล
จะกระท ากิจกรรมได้เต็มความสามารถหรือไม่นัน้ มักจะขึน้อยู่กับว่าเขาเต็มใจจะท าแค่ไหน              
ถ้ามีสิ่งจูงใจท่ีตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจนัน้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้เขาเอาใจใส่งาน              
ท่ีท ามากขึน้ และถ้ามนุษย์มีความพอใจเขาก็จะทุ่มเทความคิดริเร่ิมสร้ างสรรค์ให้แก่งาน                
ของเขามากขึน้ด้วย   

ชาญเดช วีรกุล (2552) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถึง สิ่งเร้าจากภายใน สิ่งจงูใจ หรือสิ่ง              
โน้มน้าวใจให้บคุคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคดิความเช่ือมัน่และความมานะพยายามท่ีจะกระท า
และคงไว้ซึ่งการกระท านัน้ ๆ เพ่ือจะบรรลเุปา้หมายหรือวตัถุประสงค์ใด วตัถปุระสงค์หนึ่งตามท่ี
ตวับคุคลหรือองค์การได้ตัง้ไว้ 

จะเห็นได้วาแรงจูงใจคือ สิ่งกระตุ้ นหรือสิ่งเร้า ท่ีท าให้คนมีพลังในการใช้ความรู้  
ความสามารถท่ีมีอยู่และแสวงหาความรู้ใหม่ในการท างานด้วยความเต็มใจ และมีความสุขกับ
การท างานเพ่ือจะบรรลเุปา้หมายหรือวตัถปุระสงค์ขององค์กร 

ประเภทของแรงจงูใจ  
การจัดแบ่งประเภทของแรงจูงใจมีวิธีการแบ่งได้ 2 ประเภท คือ  1. การแบ่งประเภท 

แรงจงูใจตามลกัษณะของการแสดงพฤติกรรม ได้แก่ แรงจงูใจทางสรีระ และ แรงจงูใจทางสงัคม 
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2. การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก ได้แก่ แรงจูงใจภายใน                       
และ แรงจงูใจภายนอก (กานดา ค ามาก, 2555) โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 

1. การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลักษณะของการแสดงพฤติกรรม ซึ่งสามารถ                
แบง่ได้ 2 ประเภท คือ  

1.1 แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดขึน้ตาม
ธรรมชาติหรือ ตามสัญชาตญาณโดยเกิดขึน้เองตัง้แต่แรกเกิด บางทีเรียกว่าแรงจูงใจไร้ส านึก 
แรงจูงใจทางสรีระ เป็นแรงจูงใจท่ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตซึ่งเกิดจากความต้องการทาง
ร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความเหน็ดเหน่ือย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น เม่ือเกิด
ความต้องการเหล่านีแ้ล้ว ย่อมท าให้เกิดภาวะขาดสมดลุของร่างกายซึ่งจะเป็นผลให้เกิดแรงขบั 
เม่ือแรงขบัลดลงร่างกายก็จะ กลบัเข้าสูภ่าวะความสมดลุ  

1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ใน
ภายหลังซึ่ง เก่ียวข้องกับผู้ อ่ืนหรือสังคม เช่น ความต้องการความรัก ความอบอุ่น การยอมรับ 
ช่ือเสียง เกียรติยศ ความกาวหน้า ความส าเร็จในชีวิต ฐานะทางสงัคม เป็นต้น ซึ่งจะเห็นได้ว่า
แรงจงูใจทางสงัคมนัน้จะ เก่ียวข้องกบัสิ่งแวดล้อมทางสงัคม ได้แก่ ตวับคุคล กลุ่มบคุคล สถาบนั
ต่างๆ ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ตลอดจนศาสนาและการเมือง นกัจิตวิทยาบางกลุ่มยงั
แบง่แรงจงูใจทางสงัคม ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  แรงจงูใจใฝ่ สมัฤทธ์ิ (Achievement Motive) 
แรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์ (Affiliation Motive) และแรงจงูใจใฝ่อ านาจ (Power Motive)  

2. การแบ่งประเภทแรงจงูใจตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก ซึ่งสามารถแบง่ได้              
2 ประเภท คือ  

2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดขึน้จากภายในตัว
บคุคลเองท่ีมองเห็นคณุคา่ของการท ากิจกรรมวา่มีประโยชน์ และท าด้วยความเต็มใจ เพ่ือมุ่งหวงั
ความส าเร็จ ในการท ากิจกรรมโดยไม่ต้องมีใครมาควบคุม ความส าเร็จในการท ากิจกรรม                
ซึ่งจะเป็นรางวัลภายในท่ีมีค่ามากกว่ารางวัลภายนอก เช่น ความอยากรู้อยากเห็น อยากเด่น 
อยากดงั อยากก้าวหน้า ความทะเยอทะยานของบุคคล เป็นต้น แรงจูงใจประเภทนีจ้ะมีผลต่อ  
การปฏิบัติงานสูงสุดเพราะจะท าให้ ผู้ ปฏิบัติงานบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้องการ                    
ได้เป็นอยา่งดี  

2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดขึน้จากการ
คาดหวังสิ่งอ่ืนท่ีอยู่ภายนอกตัวบุคคล เช่น รางวัล ค าชมเชย สิ่งล่อใจอ่ืนๆ เป็นต้น โดยไม่ได้
กระท าเพ่ือ ความส าเร็จในสิ่งนัน้เลย แรงจงูใจภายนอกอาจเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรม
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อย่างมีเป้าหมายและทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ก็ได้จากภายนอกตวับุคคล เช่น การแข่งขนั             
ท่ีหวงัชยัชนะและรางวลั การเสริมแรงเพ่ือให้ได้รับความพอใจ การลงโทษ เป็นต้น  

องค์ประกอบของแรงจงูใจ  
จากความหมายของแรงจูงใจท่ี กล่าวมาแรงจูงใจยังมีองค์ประกอบท่ีส่งผลให้เกิดเป็น 

แรงจงูใจ (ชนิสา อปัมาทะ, 2556) แบง่องค์ประกอบเป็น 2 ประการ คือ 
1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคลเพราะคนแต่ละคนไม่ เหมือนกัน ( Individual 

Differences) มีความแตกตา่งกนัในสิ่งท่ีเป็นธรรมชาตเิชน่ กรรมพนัธุ์ นิสยั อารมณ์ ความต้องการ 
ผิวพรรณ สีของนยัน์ตา เป็นต้น แตธ่รรมชาตท่ีิเป็นองค์ประกอบท่่ีส าคญัของแรงจงูใจคือ  

1.1 แรงขับ (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ท่ีท าให้เกิดกิจกรรมท่ี               
จะบรรเทาหรือลดความตึงเครียดนัน้ๆ เช่น ความหิวความกระหาย ความรู้สึกทางเพศความ
ต้องการท่ีเป็น ความประสงค์อย่างรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นต้น แรงขับเหล่านัน้
จะต้องก่อพฤตกิรรม อยา่งใดอยา่งหนึง่ให้แรงขบัหายไป ซึง่แรงขบัเหลา่นัน้ มี 2 ประเภทด้วยกนั 

1.1.1 แรงขบัภายในร่างกาย (Primary Drive) หรือว่าแรงขบัปฐมภูมิ ได้แก่ 
แรงขบั ท่ีเกิดอยูภ่ายในร่างกาย การเกิดแรงขบัขึน้ในร่างกาย แปลวา่ร่างกายขาดสภาวะสมดลุจน
ท าให้ เกิดความรู้สึกต่าง ๆ เช่น หิวกระหายความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายใน
ร่างกายนัน้แตล่ะ คนจะมีไมเ่ทา่กนั 

1.1.2 แรงขับภายนอกร่างกาย (Secondary Drive) หรือว่าแรงขับทุติยภูมิ 
คือ แรงขบัท่ีมาจากภายนอกร่างกาย ได้แก่ พวกแรงขบัท่ีเกิดจากความต้องการด้านสติปัญญา 
ด้านอารมณ์ และสงัคม ตวัอย่าง อยากเป็นสมาชิกวฒุิสภาอยากเป็นกรรมการตลุาการอยากเป็น 
กรรมการเลือกตัง้ความต้องการเหล่านีล้้วนมาจากภายนอกร่างกาย ทัง้สิน้ และแตล่ะบคุคลจะมี  
ความสนใจความต้องการ และแรงกระตุ้นท่ี มากน้อยต่างกัน และเช่นกนัแรงขบัประเภทนีก็้มีได้
ทัง้ ทางบวก และทางลบ 

1.2 ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของ
มนษุย์เป็นเจตคติด้านอารมณ์ และเป็นความรู้สึกของบคุคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงัมาไม่ถึง
ท่ีเรียกวา่ Sentiment Concetning the Future พอเกิดความวิตกกงัวลก็จะเกิดความกลวัตา่ง ๆ  

2. สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อม เป็นองค์ประกอบท่ี  2 ของแรงจูงใจ 
เน่ืองจากองค์ประกอบท่ี 2 เป็นเร่ืองของสถานการณ์ตา่ง ๆ ในแตล่ะสิ่งแวดล้อม เช่น บ้านท่ีตัง้อยู่
ริมถนนใหญ่มีคนขวกไขว่ รถแล่นเสียงดัง นักศึกษาท่ีอยู่ในสภาพแวดล้อมนีก็้คงจะไม่เกิด
แรงจงูใจ มากพอท่ีจะอา่นหรือทอ่งหนงัสือได้นาน ๆ เป็นต้น 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
1.  ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการ (Maslow's Hierarchical Theory of Motivation)  
 มาสโลว์ (1970 อ้างถงึใน ชนิสา อัปมาทะ, 2556)  กลา่ววา่ มนษุย์มีความต้องการ 

ความปรารถนา และได้รับสิ่งท่ีมีความหมายต่อตนเอง ความต้องการเหล่านี  ้จะเรียงล าดบัขัน้            
ของความต้องการ ตัง้แตข่ัน้แรกไปสูค่วามต้องการขัน้สงูขึน้ไปเป็นล าดบัซึง่มีอยู ่5 ขัน้ ดงันี ้

1.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐาน
ของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค อากาศ น า้ด่ืม               
การพกัผอ่น เป็นต้น 

1.2 ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or Safety Needs) เม่ือมนษุย์
สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพิ่มความต้องการในระดับ               
ท่ีสงูขึน้ตอ่ไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคง
ในชีวิตและหน้าท่ีการงาน 

1.3 ความต้องการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสงัคม) (Affiliation 
or Acceptance Needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม ซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่ง
ของมนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ 
ความต้องการได้รับการยอมรับ การต้องการได้รับความช่ืนชมจากผู้ อ่ืน เป็นต้น 

1.4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง                
เป็นความต้องการการได้รับการยกย่อง นบัถือ และสถานะจากสงัคม เช่น ความต้องการได้รับ
ความเคารพนบัถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 

1.5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความต้องการสูงสดุ
ของแตล่ะบคุคล เชน่ ความต้องการท่ีจะท าทกุสิ่งทกุอยา่งได้ส าเร็จ ความต้องการท าทกุอยา่งเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 

2. ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) 
Clayton Alderfer (1972 อ้างถึงใน อรรถกร รุ่งเรืองพฤกษ์, 2553) ได้ศึกษา

แนวคดิของ Maslow และปรับปรุงล าดบัความต้องการเสียใหมใ่ห้เป็นความต้องการ 3 ระดบั  
1. ความต้องการให้มีชีวิตอยู่รอด (Existence Needs) เป็นความต้องการทาง              

ด้านร่างกายและความปลอดภัย เช่น ความต้องการทางด้านปัจจยัส่ี สภาพแวดล้อมการท างาน             
ท่ีดีความต้องการรายได้และสวสัดิการ ซึ่งความต้องการในขัน้นีเ้ปรียบเทียบได้กับล าดบัความ
ต้องการในขัน้ท่ี 1 และขัน้ท่ี 2 ของ Maslow 
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2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์กับคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นความ
ต้องการท่ีจะมีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน ลูกน้อง หัวหน้า และกับคนในครอบครัว                  
ซึง่ความต้องการในขัน้นีเ้ปรียบเทียบได้กบัล าดบัความต้องการในขัน้ท่ี 3 ของ Maslow 

3. ความต้องการด้านการเจริญเตบิโต (Growth Needs) เป็นความต้องการของบุคคล
ท่ีจะได้รับการยกย่อง มีความเติบโตในหน้าท่ีการงาน มีความก้าวหน้า และพัฒนาความรู้
ความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มท่ี ซึ่งความต้องการในขัน้นีเ้ปรียบเทียบได้กับล าดบัความ
ต้องการในขัน้ท่ี 4 และขัน้ท่ี 5 ของ Maslow 

3. ทฤษฎีแรงจงูใจของแมคคลินแลนด์ (McClelland’s Theory) 
McClelland (1961 อ้างถึงใน อนุชา แซ่อึง้ , 2552) ได้สรุปว่า บุคคลมีแรงจูงใจ

แตกตา่งกนั โดยได้แบง่แรงจงูใจออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
1. แรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์ (Needs for Affiliation : nAff) หมายถึง ความต้องการท่ีจะอยู่

ร่วมกบับคุคลอ่ืนในสงัคม ต้องการการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งในสงัคม ต้องการความเป็นมิตร
และมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน เพ่ือนร่วมงาน บุคคลประเภทนีถ้้าต้องการเป็นท่ียอมรับ               
ของคนในสงัคมจะมีสิ่งจงูใจด้านความเป็นมิตรสงู และชอบให้ความร่วมมือมากกว่าการแข่งขนั 
บคุคลท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ต้องได้รับการสนบัสนุนจาก
เพ่ือนฝงูพวกพ้อง 

2. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Needs for Power : nPow) หมายถึง ความต้องการอ านาจ
ต้องการท่ีจะมีอิทธิพลและควบคุมบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นผู้น าในการตัดสินใจต่างๆ สามารถ             
ให้คณุและให้โทษแก่ผู้ อ่ืนได้ และต้องการรับผิดชอบผู้ อ่ืน บคุคลประเภทนีถ้้าต้องการมีอ านาจสงู
จะพยายามมีอิทธิพลเหนือบคุคลอ่ืนด้วยการท างานให้มีประสิทธิผล และมีความพอใจท่ีจะอยูใ่น
สถานการณ์ท่ีมีการแขง่ขนัมากกวา่ 

3. แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Needs for Achievement : nAch) หมายถึง ความปรารถนา
ของแตล่ะบุคคลท่ีต้องการท าสิ่งต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จ บคุคลประเภทนีจ้ะมีลกัษณะชอบ
การแข่งขัน งานท่ีท้าทาย มีความรับผิดชอบสูง มีความช านาญในการวางแผน พยายาม                
ท่ีจะเอาชนะอปุสรรคตา่ง ๆ ถ้าบคุคลประสบความส าเร็จจะเกิดความรู้สึกสบายใจ แตถ้่าล้มเหลว
ในการท างานจะเกิดความวิตกกังวล บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะเป็นบุคคลท่ีมีเหตุผล       
และใช้วิจารณญาณอย่างรอบคอบ มีภาวะการเส่ียงในระดบัท่ีเป็นไปได้ และจะท างานเพ่ืองาน 
และท างานเพ่ือความส าเร็จมากกว่าผลตอบแทน บุคคลประเภทนีจ้ะสนุกกับการแก้ปัญหา              
และจะท าให้ดีท่ีสดุ ท าให้เขาได้ต าแหนง่ท่ีดีในองค์กร และมกัได้รับการเล่ือนต าแหนง่อยา่งรวดเร็ว 
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พฤตกิรรมตา่ง ๆ ของมนษุย์ล้วนเกิดจากแรงจงูใจทัง้สิน้ และแรงจงูใจท่ีส าคญั คือ แรงขบั
ภายในตวับคุคลนัน้ เช่น ความหิว ความกระหาย ความต้องการทางเพศ และอ่ืน ๆ นอกจากแรง
ขบัภายในแล้วอาจจะมีแรงขบัภายนอกหรือแรงขบัทางสภาพแวดล้อมของสงัคม ซึ่งเป็นแรงขบัท่ี
เกิดจากความต้องการทางด้านจิตใจและสงัคมเป็นส่วนใหญ่ เช่น ความต้องการความปลอดภัย 
ความต้องการความรัก ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องจากผู้ อ่ืนเป็นต้น 
 ดงันัน้ แรงจงูใจ จึงเป็นความปรารถนาท่ีจะให้ได้มาซึ่งเปา้ประสงค์หรือจดุหมาย ซึ่งจะมี
มากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ความปรารถนานีม้ักท าให้ บุคคลมี
พฤตกิรรม เรียนรู้วิธีการตา่ง ๆ ท่ีจะให้ได้รับการตอบสนอง เชน่ หญิงสาวพยายามเรียนรู้วิธีหาทาง
เอาใจชายหนุม่ เพ่ือให้ชายหนุม่มาสนใจ เป็นต้น ดงันัน้ จะเห็นวา่พฤตกิรรมมกัจะมีสาเหตมุาจาก
แรงจงูใจแทบทัง้สิน้ 
  
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความีประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
 

ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน  
การศึกษาเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานนัน้ ได้มีนกัวิชาการและผู้ทรงคณุวฒุิ 

หลายทา่นได้ให้ความหมายของค าวา่ “ประสิทธิภาพ” และ “การปฏิบตังิาน” ไว้ดงันี ้
เฉลิม เ กียรติ  แ ก้วหอม ( 2555)  ไ ด้ใ ห้ความหมายของค าว่า  ประสิท ธิภาพ                         

ในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพดูมิหลัง ของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกัน                         
สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามารถ ความถนัดต่าง ๆ โดยมีปัจจัยสนับสนุน             
ให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผู้ บังคับบัญชาแล้วให้คะแนนออกมาในระดับต ่า                
ปานกลาง และระดบัสงู ซึง่มีผลตอ่การปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้ข้าราชการผู้นัน้มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิานท่ีมากขึน้เร่ือย ๆ 

วรัท พฤษากุลนันท์ (2551) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพ  (Efficiency) หมายถึง  
ความสามารถในการลดต้นทนุหรือทรัพยากรตอ่หน่วยของผลผลิตท่ีได้จากการด าเนินงานต ่ากวา่
ท่ีก าหนดไ ว้ในแผนหรือในทางกลับกัน  หมายถึง  ความสามารถในการ เพิ่มผลผลิต                                     
หรือผลประโยชน์ต่อหน่วยของต้นทุนท่ีใช้ในการด าเนินงานสูงกว่าท่ีก าหนดไว้ในแผน                            
โดยประสิทธิภาพเป็นอัตราส่วน แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างผลิตหรือผลประโยชน์                      
ท่ีได้รับกบัต้นทนุหรือทรัพยากรท่ีใช้ในการด าเนินงานจริงเม่ือเปรียบเทียบกบัแผนท่ีวางไว้ 
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ไซมอน (1960 อ้างถึงใน กานดา ค ามาก, 2555) ได้ให้ความหมายของค าว่า 
ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเก่ียวกับการท างานของเคร่ืองจกัรโดยพิจารณาว่า งานใดท่ีมี
ประสิทธิภาพสงูสดุนัน้ ดไูด้จากความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยนั าเข้า ( Input) กบัผลผลิต (Output) 
ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพเท่ากับผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเข้า แต่หากเป็นระบบการ
ท างานของภาครัฐ ต้องน าความพึงพอใจของประชาชนผู้มาขอรับบริการรวมอยูด้่วย ซึ่งอาจเขียน
เป็นสมการได้ดงันี ้

 E  =  (I – O) + S  
E คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency)  
O คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีได้รับ (Output)  
I คือ ปัจจยัน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใช้ไป (Input)  
S คือ ความพงึพอใจในผลงานท่ีออกมา (Satisfaction)  

มัณฑรา  ธรรมบุศย์ (2551) ให้ความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง             
วิธีท่ีดี ท่ีสดุท่ีจะใช้ในการท างาน  ซึง่หมายถึง ความสามารถในการท างานโดยสิน้เปลืองเวลาและ
เสียพลงังาน ในการท างานน้อยท่ีสดุ  ผู้ ท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานเป็นผู้ ท่ีฉลาดในการเรียนรู้ 
คือรู้ว่าควรท างาน อย่างไรจึงจะท างานนัน้ให้บรรลุผลส า เร็จในเวลาอันรวดเร็ว และสูญเสีย
พลงังานน้อยท่ีสดุ  

ส าหรับความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) ว่าโดยทัว่ไป เม่ือพดูถึงประสิทธิภาพ              
ก็จะหมายถึงอัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัยการวัดประสิทธิภาพ จะวัดตัวบ่งชีห้ลายตัว
ประกอบด้วย  

1. อตัราการได้ผลตอบแทน ในเงินลงทนุหรือทรัพยสินท่ีเป็นทนุ 
2. คา่ใช้จา่ยตอ่หนว่ยผลิต  
3. อตัราการสญูเปลา่สิน้เปลืองการใช้ทรัพยากร   
4. อตัราสว่นของผลก าไรตอ่คา่ใช้จา่ยในการลงทนุ   

ประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของการใช้ปัจจยัและกระบวนการในการด าเนินงาน โดยมีผลผลิต
ท่ี ได้รับเป็นตวัก ากบัแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด ๆ อาจจะแสดงคา่ของประสิทธิภาพ 
ในลกัษณะของการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรท่ีได้รับ ซึ่งถ้าผลก าไร             
มีสูงกว่า ต้นทุนเท่าไรก็ยิ่งแสดงว่าประสิทธิภาพมากขึน้  ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงค่า
ประสิทธิภาพเป็นตัวเลขแต่แสดงด้วยการบันทึกถึงลักษณะการใช้เงิน วัสดุ คน เวลาในการ
ปฏิบัติงานอย่างคุ้ มค่าประหยัด ไม่มีการสูญเสียเวลาเกินจ า เป็นรวมถีงมีการใช้กลยุทธ์                        



27 
 

หรือเทคนิควิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสมสามารถน าไปสู่การบงัเกิดผลได้รวดเร็ว ตรงเวลาและมี
คณุภาพ (กนัตยา เพิ่มผล, 2551)  

Millet (1954) ได้นิยามค าว่า “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีก่อให้เกิด 
ความพอใจแก่มนุษย์และได้ผลก าไรจากการปฏิบตัิงานนัน้ด้วย และความพึงพอใจนัน้ หมายถึง  
ความพงึพอใจในการบริการ (Satisfactory Service) ซึง่พิจารณาจาก  

1. การให้บริการอยา่งเทา่เทียมกนั (Equitable service)  
2. การให้บริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (Timely service)  
3. การให้บริการอยา่งเพียงพอ (Ample service)  
4. การให้บริการอยา่งตอ่เน่ือง (Continuous service)  
5. การให้บริการอยา่งก้าวหน้า (Progressive service)  

องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
 Vroom & Deci (1999) ได้ท าการศกึษาพบวา่ ในการปฏิบตังิานของบคุคลท่ีจะก่อให้เกิด

ผลดีมีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ ความสามารถความช านาญของ
ผู้ ปฏิบัติงานและการจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีน าไปสู่การใชค้วามสามารถอย่างเต็มท่ีการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพนัน้ จึงมีความจ าเป็นจะต้องค านึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจใน
การปฏิบตังิานให้เกิดขึน้กบับคุคลเสียก่อน 

Peterson & Plowman (อ้างถึงใน อุทัสน์ วีระศักดิ์การุณย์, 2556) ได้ให้แนวคิด
ใกล้เคียงกับ Harring Emerson โดยตดัทอนบางข้อลงและสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพ               
ไว้ 4 ข้อ ประกอบด้วย  

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูงคือผู้ ผลิตและผู้ ใช้ได้ประโยชน์
คุ้มค่าและมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกตอ้งได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนีผ้ลงาน              
ท่ีมีคณุภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ตอ่องคก์รและสร้างความพงึพอใจของลกูค้าหรือผู้มารับบริการ 

 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหัวงของ
หน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบตัิได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมาย           
ท่ีบริษัทวางไว้ และควรมีการวางแผนบริหารเวลา เพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้  

3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วขึน้  

4. คา่ใช้จา่ยในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกับ
งาน และวิธีการคือจะต้องลงทนุน้อยและให้ได้ผลก าไรมากท่ีสดุ ประสิทธิภาพในมิตขิองคา่ใช้จ่าย              
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หรือต้นทนุการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วสัดเุทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่างประหยดั
คุ้มคา่และเกิดการสญูเสียน้อยท่ีสดุ  

สรุปได้ว่า ในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลจะมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพได้นัน้                                
ต้องประกอบด้วยความสามารถ ความช านาญ และสิ่งจูงใจให้ปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย                
โดยประเมินผลของประสิทธิภาพนัน้ ได้จากคุณภาพของงานปริมาณงาน เวลาและค่าใช้จ่าย                
ในการปฏิบตังิาน 

แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 
หลักในการบริหารงานจุดมุ่งหมายส าคัญอยู่ ท่ี ต้องการให้งานบรรลุวัตถุประสงค์                         

ตามท่ีตัง้ไว้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทัง้ประหยัดเวลาทรัพยากร และทุกคนพึงพอใจโดยอาศยั
ทรัพยากร พืน้ฐานในการบริหาร 4 ประการ คือ คน เงิน วสัดสุิ่งของ และวิธีการจดัการในบรรดา
ทรัพยากร ทัง้หมดนี ้“คน” นับว่า เป็นทรัพยากรหลักและส าคัญท่ีสุดไม่ว่ายุคใดสมัย ใด                          
การเปล่ียนแปลงตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ทางด้านเศรษฐกิจสงัคมหรือการเมืองนัน้คนได้เข้าไปมีส่วนร่วม
ของการปฏิบัติงานท่ีจะ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรืออาจพูด ได้ว่า คนกับงานเป็นสิ่งคู่กัน 
ฉะนัน้การปฏิบตัิงานใน หน่วยงานไม่ว่า จะเป็นของรัฐหรือเอกชนก็นบัว่า เป็นสิ่งส าคญแตก่ารท่ี
จะปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ ย่อมอาศัยปัจจัยหลาย ๆ ด้าน ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานนัน้                
มีนักวชิาการหลายท่านได้เสนอ ปัจจัยท่ีแตกต่างกันออกไป ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ                 
การปฏิบตัิงาน ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้การปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพ มีนกัทฤษฎีได้ท าการศกึษา
และสรุปเป็นปัจจยัท่ีนา่สนใจดัง้นี ้

ฤทัยทิพย์ โพธ์ิอ่อน (2550) กล่าวไว้ว่า ปัจจยัท่ีส าคญัของการปฏิบตัิงานท่ีดีของแตล่ะ
บคุคลในองคก์รจะต้องประกอบไปด้วยความสามารถลกัษณะเฉพาะตวั (Trait) และความสนใจ
ของบคุคล ทัง้ 3 ปัจจยันีร้วมกนัเป็นเคร่ืองก าหนดสมรรถนะ (Capacity) ของบคุคลในการท างาน
เพ่ือองคก์รดงันัน้ ถ้าขาดปัจจยัตวัใดตวัหนึ่งไปก็ยากท่ีจะคาดหวงัได้ว่า ผลปฏิบตัิงานของบคุคล       
จะอยูใ่นระดบัสงูไปได้  

Katz, Danial และ Kahn (1978) นักทฤษฎีท่ีศึกษาองค์กรในลักษณะเปิด (Open 
System) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานกล่าวว่า 
ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบส าคญัของประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์กรนัน้  ถ้าจะวดั
จากปัจจยัน าเข้าและผลผลิตท่ีได้นัน้ จะท าให้การวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง
ประสิทธิภาพขององค์กร หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ขององค์กรในการ
บรรลุเป้าหมายขององคก์รนัน้ ปัจจยัต่าง คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความรู้สึกผูกพัน               
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ยงัมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพขององคก์รด้วย นอกจากนีปั้จจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ              
การปฏิบตังิานตาม  

Becker and Neuhauser (อ้างถึงใน เฉลิมเกียรติ แก้วหอม, 2555) ได้เสนอตัว
แบบจ าลอง เก่ียวกับประสิทธิภาพองค์กร (Model of Organization Efficiency) โดยกล่าวว่า 
ประสิทธิภาพของ องค์การนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากรเชน่ คน เงิน วสัด ุท่ีเป็นปัจจยัน าเข้า 
และผลผลิตของ องค์การ คือ การบรรลเุปา้หมายแล้วองค์การในฐานะท่ีเป็นองค์กรในระบบเปิด 
(Open System) ยงัมีปัจจยัประกอบอีกดงัแบบจ าลองในรูปสมมตฐิานซึง่สามารถสรุปได้ดงันี ้ 

1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การนัน้ มีความซ า้ซ้อนต ่า (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certain) มีการก าหนดระเบียบปฏิบัติในการ
ท างานขององค์การอย่างละเอียดถ่ีถว้นแล้ว แน่ชดัว่าจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การ 
มากกว่าองค์การ ท่ี มีสภาพแวดล้อมในการท างานยุ่ ง ยากและซับซ้อนสูง  (High Task 
Environment Complexity) หรือมีความไมแ่นน่อน (Uncertain)  

2. การก าหนดระเบียบปฏิบตัิชัดเจนเพ่ือเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได้มีผลท าให้ 
ประสิทธิภาพมากขึน้ด้วย  

3. ผลการท างานท่ีมองเห็นได้สมัพนัธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพ 4. หากพิจารณา
ควบคู่กันไปจะปรากฏว่า การก าหนดระเบียบปฏิบตัิอย่างชัดเจน และผลการท างานท่ีสามารถ
มองเห็นได้จะมีความสมัพนัธ์มากขึน้ตอ่ประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแตล่ะตวัตามล าพงั 

จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างานในองค์การเป็นหวัใจ   
ของการน าองคก์ารไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงานองค์การจะมีผลผลิตเป็นท่ี             
น่าพอใจทัง้ในด้านการผลิต การบริการ มีความเจริญก้าวหน้า และสร้างความพึงพอใจทัง้แก่
ลกูค้าและแก่บคุลากรขององค์การก็ขึน้กบัองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ คือ  

1. สิ่งแวดล้อมนอกองค์การได้แก่ ตลาดความต้องการของลกูค้า สภาพเศรษฐกิจของ 
สงัคมและของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร ก าลงัการซือ้ของ 
ลูกค้าความเปล่ียนแปลงของสังคม เช่น นิยมฟุ่ มเฟือย ต้องการความสะดวกในการบริการ             
บางลักษณะ  เช่น  บริการขายตรง  บริการส่ือสารขนส่งการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี                               
เช่น ประดิษฐ์ คิดค้นอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ใหม่ๆ การซือ้ขายสินค้าทางส่ืออีเล็กทรอนิกส์
สภาวะการซือ้ขาย ส่งออกในตลาดโลกคู่แข่งขันทางการผลิตการบริการแหล่งวัตถุดิบคณุภาพ 
วตัถดุบิ และผู้ ร่วมทนุ  
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2. สิ่งแวดล้อมในองคก์าร ได้แก่ นโยบายวิสัยทัศน์และปรัชญาขององคก์าร                           
ท่ีจะก าหนดทิศทางของการด าเนินงานองค์การ วัฒนธรรมองค์การและการจัดบรรยากาศ                 
การท างานท่ีจะสง่เสริมการท างานของบคุลากร  

3. ปัจจยัขององค์การ ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์การในด้านท่ีดิน อาคาร
สถานท่ี อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศกัยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะ            
ด้านบคุคล ถือ เป็นหวัใจของการพฒันาประสิทธิภาพขององค์การ บคุคลจะต้องมีประสิทธิภาพ           
ในการท างาน องค์ประกอบด้านตัวบุคคลท่ีจะน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน          
ได้แก่สิ่งส าคญัดงัตอ่ไปนี ้ 

3.1 ปรัชญาและอดุมการณ์  
3.2 บคุลิกภาพ  
3.3 ความต้องการ  
3.4 คา่นิยม  
3.5 การมีเปา้ประสงค์ท่ีเหมาะสมของชีวิตและการท างาน  
3.6 ความสามารถในการส ารวจตนเอง  
3.7 ความสามารถในการพิชิตอปุสรรคในการท างาน  
3.8 การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง  

กระบวนการขององค์การเป็นองค์ประกอบส าคญั เป็นล าดบัสองตอ่จากองค์ประกอบ 
ด้านบุคคลกระบวนการท่ีส าคญัขององค์กา รคือ การด าเนินงานทัง้หมดท่ีจะท าให้เกิดการผลิต 
และการบริการท่ีน่าพอใจขอบข่ายของกระบวนการขององค์การท่ีเอือ้ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ           
ขององคก์าร ได้แก่การจดัโครงสร้างงานขององค์การ การวางแผน การจดัองค์การในด้านบคุลากร 
การสร้างแรงจงูใจในการท างาน การควบคมุคณุภาพการท างาน และการพฒันาองค์การ เพ่ือเพิ่ม 
ประสิทธิภาพ  

Emerson (อ้างถึงใน ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ , 2555) ได้เสนอหลักการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ โดยเน้นการจัดสรรทรัพยากรและขจัดความสูญเสียโดยการยอมรับการบริหาร
จดัการแบบวิทยาศาสตร์ ซึง่ให้ความส าคญัท่ีโครงสร้างและเปา้หมายขององค์กร ซึง่จะสะท้อนถึง
ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลและการบริหารจดัการท่ีมีระบบ โดยมุ่งท่ีการท างานให้เหมาะสมง่าย
ขึน้และลดความสิน้เปลืองในด้านตา่งๆ แนวคดิและทฤษฎีในด้านกระบวนการ ซึง่ได้แบง่ออกเป็น 
4 ด้านดงันี ้
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1. ด้านความรู้ความสามารถในงาน การแสวงหาความรู้เพิ่มเติมอยู่ตลอดเวลา                  
เพ่ือก้าวให้ทันกับการเปล่ียนแปลงต่างท่ีเกิดขึน้อย่างรวดเร็ว  เพ่ือเพิ่มพูนความรู้ทัง้ทางด้าน
วิชาการและระบบสารสนเทศ ฝึกอบรมตรงตามสายงานท่ีปฏิบตัิและสามารถน าวตักรรมต่าง ๆ 
มาประยกุต์ใช้ปรับปรุงพฒันาระบบงานให้ดียิ่งขึน้ 

2. ด้านการให้บริการแก่นกัศึกษาและบุคคลภายนอก การบริการนกัเรียนนกัศึกษา
และบุคคลภายนอกท่ีต้องมีการปฏิสัมพนัธ์ด้วยมิตรไมตรีท่ีดี ให้ข้อมูลความรู้และข่าวสารอย่าง
เ ท่ียงตรงถูกต้องเสมอ มีความเต็มใจและพร้อมให้บริการแก่นักเ รียนนักศึกษารวมถึง
บุคคลภายนอกอย่างเต็มท่ี ปฏิบัติงานให้กับองค์กรด้วยความซ่ือสัตย์สุจริตไม่มีการแสวงหา
ผลประโยชน์เพ่ือตนเองและพวกพ้อง 

3. ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ี การเข้าปฏิบตัิงานตรงตามเวลาท่ีก าหนด ไม่ลา             
ไมข่าด ไมส่าย สามารถปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลลุว่งต้องตามเวลาท่ีก าหนด 

4. ด้านการตระหนกัถึงประโยชน์ส่วนรวมขององค์กร มีความตระหนกัถึงสถานะของ
ตนเอง ว่าท่านนัน้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและได้ปฏิบตัิงานเพ่ือประโยชน์แก่องค์กรอย่างแท้จริง
รวมถึงการใช้ทรัพยากรขององค์กรไปด าเนินงานให้ประโยชน์อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
2.4 เกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เป็นสถาบนัอดุมศกึษาในระบบมหาวิทยาลยั
ของรัฐ  สงักดัส านกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ ได้รับการสถาปนาขึน้
ตามพระราชบญัญัติมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล พทุธศกัราช 2548 เม่ือวนัท่ี 18 มกราคม 
2548 มีฐานะเป็นนิติบุคคลเกิดจากการยกฐานะของวิทยาเขตในสังกัดสถาบันเทคโนโลยี                    
ราชมงคล 5 แหง่ คือ วิทยาเขตพณิชยการพระนคร วิทยาเขตโชตเิวช  วิทยาเขตเทเวศร์ วิทยาเขต
ชุมพรเขตรอุดมศักดิ์ และวิทยาเขตพระนครเหนือรวมกัน เป็น “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                   
ราชมงคลพระนคร” 
 ต่อมามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้ปรับเปล่ียนเป็นศูนย์การบริการ                  
4 แห่ง ได้แก่ ศูนย์เทเวศร์  ศูนย์โชติเวช ศูนย์พณิชยการ ศูนย์พระนครเหนือ มหาวิทยาลัย                   
คงยึดมั่นในการสร้างบัณฑิตนักปฏิบัติ ท่ีมีความรู้และความเช่ียวขาญด้านวิทยาศาสตร์                      
และเทคโนโลยี โดยการแบง่การเรียนการสอนออกเป็น 9  คณะ ได้แก่ 
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 1. คณะครุศาสตร์อตุสาหกรรม 
 2. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 
 3. คณะเทคโนโลยีส่ือสารมวลชน 
 4. คณะบริหารธุรกิจ 
 5. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
 6. คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
 7. คณะศลิปศาสตร์ 
 8. คณะอตุสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชัน่ 
 9. คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ 

 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ผู้ วิจัยได้ศึกษาและทบทวนงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจ                    
ในการท างาน และความมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลพระนคร โดยสรุปสาระส าคญัได้ดงันี ้
 

2.5.1 งานวิจยัในประเทศ 
 

กานดา ค ามาก (2555) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ของแรงจงูใจท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการ

ปฏิบตังิานของพนกังานในอตุสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ในจงัหวดันครราชสีมา ตวัแปร

ท่ีศกึษาคือ แรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอก กลุ่มตวัอย่างเป็นผู้บริหาร และพนักงานฝ่าย

ผลิตในจังหวัดนครราชสีมา  จ านวน 216 คน จากบริษัทจ านวนทัง้สิน้ 24 แห่ง คดัเลือกกลุ่ม

ตวัอยา่งด้วยวิธีการสุม่แบบเป็นกลุ่มแล้วจงึเก็บข้อมลูจากทกุบริษัทใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้สถิติการถดถอยพหุคูณในการวิเคราะห์ จากการศึกษา พบว่า 

แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแรงจงูใจภายใน ได้แก่ ด้านความต้องการสมัพนัธ์ ด้านความ

ต้องการก้าวหน้าและอ านาจสว่นแรงจงูใจภายนอก ได้แก่ ด้านนโยบายขององคก์ร และด้านความ

มีเอกลกัษณ์ของงาน   
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อนุชา แซ่อึง้ (2552) ได้ศกึษาบรรยากาศองค์การ แรงจงูใจในการท างาน ของพนกังาน
ฝ่ายชา่ง บริษัท การบนิไทย จ ากดั (มหาชน) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจงูใจในการท างานของพนกังาน
ฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ตามลักษณะประชากรศาสตร์ และเพ่ือศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่าง บรรยากาศองค์การกบัแรงจงูใจในการท างานพนกังานฝ่ายช่าง บริษัทการ
บินไทย จ ากัด (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานฝ่ายช่าง บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) 
จ านวน 400 คน ได้รับการตอบกลบัแบบสอบถาม ฉบบัสมบรูณ์จ านวน 356 ชดุ เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมลู คือ แบบสอบถามบรรยากาศองค์การและแรงจงูใจในการท างาน สถิตท่ีิใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก้ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใช้ทดสอบ
สมมติฐาน ได้แก่  คา่  t-test, F-test, คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิตไิว้ท่ีระดบั .05  

ลัดดา พัชรวิภาส (2550) ได้ศึกษาเร่ือง “บรรยากาศองค์กร ท่ีมีผลติ่แรงจูงใจในการ
ท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา : พนกังานชัว่คราว บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น 
จ ากัด (มหาชน)” เป็นการศึกษาความสมัพันธ็ระว่างบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการท างาน 
และประสิทธิภาพในการท างาน โดยแบง่มิติบรรยากาศองค์กร ตามแนวคิดของ (Stringer, 2001) 
ได้แก่ มิติ ด้านโครงสร้างองค์กร มิติด้านมาตรฐานการท างาน มิติด้านความรับผิดชอบ มิติด้าน
การให้ก าลังใจช่ืนชม มิติด้านการให้การสนับสนุน และมิติด้านความผูกพันกับองค์กร และ
ความสมัพนัธ์กบัความต้องการ 3 ด้านของมนษุย์ตามแนวคิดทฤษฎีของ David McClelland คือ 
ความต้องการประสบความส าเร็จ ความต้องการเปล่ียนท่ียอมรับ ความต้องการมีอ านาจ ซึง่ความ
ต้องการเหล่านี ้เป็นสิ่งจูงใจให้ พนกังานชัว่คราวท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย เกิดเป็นงานท่ีมี
ประสิทธิภาพได้ 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ศึกษาครัง้นี ้เป็นพนักงานชั่วคราว บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
(มหาชน) ท่ีมีอายงุานตัง้แต่ 2 ปีขึน้ไป จ านวน 116 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 
Statistic Package for Social Science: SPSS for Windows โดยมีสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน, การวิเคราะห์ความแปรปรวน, การ
วิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์และการวิเคราะห์ความถดถอยแบบขัน้บนัได 

จุฬาวรรณ กล้วยเครือ (2554) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง แรงจงูใจท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรศาลากลางจงัหวัดนครปฐม ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ
ด้านความรับผิดชอบและแรงจงูใจตอ่ปัจจยั ค า้จนุมีความสมัพนัธ์ตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน
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โดยรวมมีค่าเท่ากับ 0.71 และแรงจูงใจต่อปัจจยัค า้จุนด้านสภาพการท างานมีความสมัพนัธ์ต ่า
ท่ีสุดต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานด้านการให้บริการประชาชนมีค่าเท่ากับ 0.24 ข้อสรุป และ
ข้อเสนอแนะของการศึกษาครัง้นี ้จะน าไปใช้เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบตัิงานมอบหมายภารกิจท่ี
เหมาะสมสอดคล้องกับความรู้ความสามรถ ประสบการณ์ความช านาญ พร้อมกับการพัฒนา
ศกัยภาพด้านความรับผิดชอบและแรงจงูใจปัจจยัค า้จนุของเจ้าหน้าท่ีบคุลากรของหน่วยงานเพ่ือ
ปฏิบตัิงานหรือพัฒนางานขององค์กรให้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุ
เปา้หมายของหนว่ยงานเพ่ือประโยชน์สขุของประชาชนตามหลกัธรรมาภิบาล 

ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ (2555) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ของบุคคลากรวิทยาลัยดุริยางคศิลป์  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วน บุคคลของบุคลากรวิทยาลัยดุริยางคศิลป์ และเพ่ือศึกษา
อิทธิพลของแรงจงูใจในการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์ตอ่ ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบคุลากร
วิทยาลยัดริุยางคศิลป์ กลุม่ตวัอยา่งประชากรท่ีใช้ในการศกึษาคือ บคุลากรวิทยาลยัดริุยางคศิลป์ 
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ในพนักงานสายวิชาการ คือ อาจารย์ชาวไทย และ
พนกังานฝ่ายสนบัสนุน คือ พนกังานปฏิบตัิการฝ่ายต่างๆ รวมจ านวนทัง้หมด 244 คน สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-Test F-Test และค่าสัมประสิทธ์
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั   

ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.30 มีช่วง 30-
40  ปี คิดเป็นร้อยละ 57.38 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 68.03 ช่วงระยะเวลา
การปฏิบตัิงาน 1 - 3 ปี  คิดเป็นร้อยละ 33.61 เป็นพนกังานสายสนบัสนนุ คิดเป็นร้อยละ 68.85 
ระดบัแรงจงูใจในการท างานของบคุลากรใน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ทัง้ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากร
วิทยาลยัดริุยางคศิลป์ ให้ความส าคญัในด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีมากท่ีสดุ ให้ความส าคญั
ในด้าน การให้บริการนักเรียน นักศึกษาและบุคคลภายนอกอยู่ในอันดับรองลงมา  และให้
ความส าคญัในด้านความรู้ ความสามารถในงานน้อยท่ีสุด การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ปฏิบตังิานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล พบวา่ เพศ ระยะเวลาในการปฏิบตังิานและต าแหน่งงาน
ท่ีแตกต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกันในเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ส่วนอายุและระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความแตกต่างกันในเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน การศึกษาอิทธิ
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ของแรงจงูใจในการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์ตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานพบว่า แรงจงูใจในการ 
ท างานโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน เชิงบวกในระดบัต ่า  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย พบว่า เพ่ือเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการท างาน
ผู้ บริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป์ มหาวิทยาลัยมหิดล ควรจะเน้นให้ความส าคัญในเ ร่ือง
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี และการพฒันาความรู้ ความสามารถในงานของบุคลากร โดย
จะต้องมีแผนในการพฒันาบุคลากรอย่างชดัเจนเพ่ือให้บุคลากรได้ทราบถึงแนวทางการปฏิบตัิ
เพ่ือความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ีการงานในอนาคต และต้องมีการทบทวนในเร่ืองค่าตอบแทน
ในการ ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ (เบีย้เลีย้ง) ใหม่ เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจบุนั 

กิตติพงษ์ ศิริพร (2551) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กรณีศึกษาโรงงานผลิตรถยนต์ จงัหวดัสมุทรปราการ
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายในของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก
จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ลกัษณะของงานท่ีท้าทาย ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านผลส าเร็จใน
การปฏิบัติงานและด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน และระดับปานกลาง จ านวน 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านโอกาสในความก้าวหน้า ด้านการยกย่องและการยอมรับนบัถือ และด้านการมีอ านาจ
หน้าท่ี สว่นปัจจยัภายนอกท่ีสง่ผลตอ่การปฏิบตังิาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 5 ด้าน 
ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการพัฒนาฝึกอบรม ด้านการเล่ือนต าแหน่งงาน ด้าน
เทคโนโลยีท่ี 
ทนัสมยั และด้านคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
 ทศพร ทรงเกียรติ (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน                        
ด้านภูมิ  สารสนเทศของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จังหวัดลพบุรี                
ผลการศกึษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจงูใจด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนบั
ถือ ด้านลักษณะของงาน และด้านความรับผิดชอบในการท างานอยู่ในระดับมาก มีแรงจูงใจ              
ด้านความก้าวหน้า อยู่ในระดบัปานกลาง มีประสิทธิภาพด้านคณุภาพ ด้านเวลาและด้านวิธีการ
อยูใ่นระดบัมาก มีประสิทธิภาพ ด้านปริมาณและด้านคา่ใช้จ่ายในระดบัปานกลาง ความสมัพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างาน พบว่าความสมัพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกัน ยกเว้นแรงจูงใจในด้านความรับผิดชอบในงานกับประสิทธิภาพในด้านค่าใช้จ่าย                     
ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 
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2.5.2 งานวิจยัในประเทศ 
 

 ในการศึกษาของ Sledge et al.(2008)  ท่ีใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herberg’ 
Two-Tactor Theory) เพ่ือประเมินความพึงพอใจในการท างานของอุตสาหกรรมโรงแรมใน
ประเทศบราซิล พบวา่วฒันธรรมในองค์กรมีบทบาทตอ่ความพงึพอใจในการท างาน 
 ในการศกึษาของ Salman (2014) ได้ศกึษาเร่ืองผลกระทบของบรรยากาศในการองค์กร
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของพนักงานและ ความรับผิดชอบต่อองค์กรในประเทศปากีสถาน พบว่า 
บรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อแรงจงูใจและความรับผิดชอบในองค์กรของพนกังานในทุกๆ องค์กร 
นอกจากนัน้เป็นวิเคราะห์ถึงความส าคญัของบรรยากาศในองค์กร, ผลกระทบต่อการจงูในในการ
ท างาน และระดบัของความรับผิดชอบในองค์กร พบว่ามีอิทธิผลโดยตรงต่อ แรงจูงใจในการ
ท างานและความรับผิดชอบของพนักงานถ้าบรรยากาศขององค์กรเป็นในทางลบ ก็จะส่งผล
กระทบในทางลบท่ีมีต่อแรงจูงใจ และคามรับผิดชอบในการท างาน บรรยากาศในการองค์กรท่ี
เป็นทางบวกจะมีผลให้ทางบวก เชน่กนั 
 ในการศึกษาของ Nengh (2017) เ ร่ืองอิทธิผลของบรรยากาศในองค์กร, แรงจูงใจ                 
และความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบัติงานของพนกังานท่ีมหาวิทยาลยัTurbuka พบว่า ผลกระทบ
ของบรรยากาศในการท างานและความพึงพอใจของการปฏิบตัิงานพนกังาน ไม่มีความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญในขณะท่ี แรงจูงใจ จะมีผลกระทบ อย่างมีนัยส าคัญต่อการปฏิบัติงานของ
พนกังาน นอกจากนีย้งัพบวา่ บรรยากาศองค์กร, แรงจงูใจในการท างานและความพงึพอใจในการ
ท างานมีอิทธิพลอยา่งตอ่เน่ืองและมีนยัส าคญัตอ่ปฏิบตังิานของพนกังาน 
  ในการศกึษาของ DeMichele (1999) ได้ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ
องคก์าร และความพงึพอใจในงานของผู้ประสานงานในวิทยาลยัระดบักลาง กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษา จ านวน 285 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า 
บรรยากาศองคก์าร มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงเ ลือกแนวคิดของ Stringer (2002)  มาปรับใช้ในงานวิจัย โดยใช้
องค์ประกอบทัง้ 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านมาตรฐานการท างาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน ด้านการได้รับการยอมรับ และด้านความยึดมั่นผูกพัน มาใช้ใน
การศึกษาบรรยากาศองค์กร และน าทฤษฎีแรงจูงใจความต้องการของมนุษย์ของ David 

Mcclelland (1991) ทัง้ 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความต้องการความส าเร็จ ด้านความต้องการ
มิตรสมัพนัธ์ และด้านความต้องการอ านาจ มาปรับใช้และตวัแปรตาม ได้น าแนวคิดและทฤษฎี 
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ในด้านกระบวนการของ Hamington Emerson (1974)  มาศึกษาความมีประสิท ธิภาพ                  
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร รวมถึง                    
การน าไปใช้ในการพฒันารูปแบบค าถามในแบบสอบถามเพื่อการวิจยัในครัง้นี ้

 



 
 

 
 

N 
1+NE2 

บทที่ 3 
วธีิการวจิัย 

 
 การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการท างาน                  
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                
ผู้วิจยัได้ด าเนินการโดยมีขัน้ตอน ดงันี ้
 3.1 การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษา 
 3.3 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 3.4 การเก็บรวมรวมข้อมลู 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมลูและสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
3.1 ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชาการ (Population) ประชาการท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้คือ ข้าราชการ 
พนกังานมหาวิทยาลัย พนกังานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชัว่คราว ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  จ านวนทัง้สิน้ 1,271 คน (ข้อมูลจากกองบริหารงานบุคคล               
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ณ เดือนสิงหาคม 2560) 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample)  การก าหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้              
ใช้วิธีการค านวณของ ทาโร่ ยามาเน่ (อ้างถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) ท่ีระดบัความเช่ือมั่น
ร้อยละ 95 และระดบัความคลาดเคล่ือน ร้อยละ  ±5  โดยมีสตูรการค านวณ ดงันี ้

N   =  
 

โดย  n  = จ านวนของขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 
 N  = จ านวนรวมทัง้หมดของประชากรท่ีใช้ในการศกึษา 
 E   = ความผิดพลาดท่ียอมรับได้ (ก าหนดให้เทา่กบั .05) 

 แทนคา่สตูร ดงันี ้  
ค านวณวิธี                     N    =      

 =    304 คน 

1,271 
1+1,271(0.05)2 
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การสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบง่ชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) 
โดยค านวณจากสตูร ดงันี ้

                             จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง X จ านวนประชากรในแตล่ะประเภท 
   จ านวนประชากรทัง้หมด 

ตาราง 3.1 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง (คน) 
  

คณะ/หน่วยงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ศูนย์เทเวศร์ 455 109 
 คณะครุศาสตร์อตุสาหกรรม 68 16 
 คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 57 13 
 สถาบนัภาษา 3 1 
 สถาบนัวิจยัและพฒันา 20 5 
 ส านกัวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 64 15 
 ส านกัสง่เสริมวิชาการและงานทะเบียน 33 8 
 ส านกังานอธิการบดี 183 45 
 ส านกังานตรวจสอบภายใน 7 2 
 ศนูย์การจดัการความรู้ 4 1 
 สถานีวิทยสุาธารณะเพ่ือการสือ่สาร 5 1 
 ศนูย์บ่นเพาะธุรกิจ 4 1 
ศูนย์โชตเิวช 181 43 
 คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 131 31 
 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ 50 12 
ศูนย์พณิชยการพระนคร 349 83 
 คณะบริหารธรุกิจ 168 40 
 คณะศิลปศาสตร์ 121 29 
 คณะอตุสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชัน่ 59 14 
ศูนย์พระนครเหนือ 286 68 
 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 100 24 
 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 186 44 
 รวมทัง้สิน้ 1,271 304 

ที่มา : กองบริหารงานบคุคล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ณ สิงหาคม 2560 

จ านวนตวัอยา่ง  =   
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3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
 

 3.2.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นแบบสอบถามท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้จากการศึกษาทฤษฎี 

แนวความคิดและงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการท างานและ
ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน โดยแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 สว่น คือ 
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย           
เพศ  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ประเภทของ
บุคลากร สายการปฏิบัติงาน และหน่วยงานท่ีสังกัด จ านวน 9 ข้อค าถาม โดยค าถามเป็น                 
แบบปลายปิด มีหลายค าตอบให้เลือก และเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว        

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร ซึ่งได้คิดโดยพัฒนามาจากการ                       
ใช้แนวคิดของ Stringer (2002  อ้างถึงใน ลัดดา พัชรวิภาส, 2550) โดยมีข้อค าถามเก่ียวกับ
บรรยากาศองค์กร  6  ด้าน มีทัง้หมด 23 ข้อ 

2.1 ด้านโครงสร้างองค์กร จ านวน 4 ข้อ 
2.2 ด้านมาตรฐานการท างาน จ านวน 4 ข้อ 
2.3 ด้านความรับผิดชอบ  จ านวน 5 ข้อ 
2.4 ด้านการสนบัสนนุ จ านวน 4 ข้อ 
2.5 ด้านการได้รับการยอมรับ จ านวน 3 ข้อ 
2.6 ด้านความยดึมัน่ผกูพนั จ านวน 3 ข้อ 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งได้คิดโดยพฒันามาจากการ                    
ใช้ทฤษฎีแรงจงูใจความต้องการของมนษุย์ 3 ประการ ของ David McClelland (1961 อ้างถึงใน 
ปวีณรัตน์  สิงหภิวัฒน์, 2557) โดยมีข้อค าถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน  3  ด้าน                                     
มีทัง้หมด 14 ข้อ 

3.1 ด้านความต้องการความส าเร็จ  จ านวน 5 ข้อ 
3.2 ด้านความต้องการมิตรสมัพนัธ์  จ านวน 5 ข้อ 
3.3 ด้านความต้องการอ านาจ จ านวน 4 ข้อ 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งได้คิดและ
พัฒนามาจากการใช้แนวคิดของ Hamington Emerson (1974 อ้างถึงใน ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ, 
2555)  โดยมีข้อค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพ  4  ด้าน มีทัง้หมด 14 ข้อ 
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4.1 ด้านความรู้ความสามารถในงาน จ านวน 3 ข้อ 
4.2 ด้านการให้บริการนกัศกึษาและบคุคลภายนอก จ านวน 3 ข้อ 
4.3 ด้านการตระหนกัถึงประโยชน์สว่นรวมขององค์กร จ านวน 4 ข้อ 
4.4 ด้านความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี   จ านวน 4 ข้อ 

แบบสอบถามส่วนท่ี 2  ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 ข้อค าถามท่ีใช้มีลักษณะมาตรวัด                   
แบบเรียงล าดับ (Rating Scale) 5 ระดบั เป็นเกณฑ์ในการวัด โดยลักษณะมาตรวัดในส่วนนี  ้             
จะเป็นมาตรวดัแบบลิเคิท (Likert Scale) ก าหนดเกณฑ์ การให้คะแนนและเกณฑ์การให้คะแนน                     
ดงันี ้(ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2557) 

ระดบัคะแนน    5   หมายถึง มากท่ีสดุ 
ระดบัคะแนน    4   หมายถึง มาก 
ระดบัคะแนน     3   หมายถึง ปานกลาง 
ระดบัคะแนน     2  หมายถึง น้อย 
ระดบัคะแนน     1   หมายถึง น้อยท่ีสดุ 

  

 จากนัน้น ามาวิเคราะห์ระดับคะแนนเฉล่ียโดยผู้ วิจัยใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปล
ความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถาม เกณฑ์คะแนนเฉล่ียของปัจจัยภายในองค์กร              
ตามความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในแบบสอบถาม               
ได้ก าหนดไว้ดงันี ้(ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2557) 

คะแนนเฉล่ียตัง้แต ่  4.50 – 5.00   หมายถึง   ระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ียตัง้แต ่ 3.50 – 4.49  หมายถึง   ระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ียตัง้แต ่ 2.50 – 3.49  หมายถึง   ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียตัง้แต ่ 1.50 – 2.49   หมายถึง   ระดบัน้อย 
คะแนนเฉล่ียตัง้แต ่ 1.00 – 1.49   หมายถึง   ระดบัน้อยท่ีสดุ 

  

 3.2.2 การสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั  
ผู้ วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือน ามาวิเคราะห์ให้

ครอบคลมุตวัแปรท่ีก าหนดไว้ในการวิจยั โดยมีรายละเอียดของขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือดงันี ้ 
1. ก าหนดกรอบแนวคิดและเนือ้หาตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั น ามาใช้เป็นข้อมูลใน

การสร้างแบบสอบถาม ทัง้ชนิดปลายปิดและปลายเปิด 
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2. น าร่างแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์และ
ผู้ เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท าวิจยั ท าการตรวจ วิจารณ์ แก้ไข 
เสนอแนะ ปรับปรุง เพ่ือความเหมาะสมและความถกูต้องของแบบสอบถาม 

3. น าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงตามข้อ 2 เสนอต่อผู้ เช่ียวชาญ 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบ
ความถูกต้อง ความเท่ียงตรงของเนือ้หา (Content validity) และความครอบคลุมของเนือ้หา                
และวตัถปุระสงค์โดยผู้ เช่ียวชาญประกอบด้วย 

1. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ทรงสิริ วิชิรานนท์ 
2. ดร.อมร ถงุสวุรรณ 
3. ดร.อษุณากร ทาวะรมย์ 

 
3.3 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

3.3.1 ความเท่ียงตรงของเนือ้หา (Content Validity) หรือหาค่าดชันีความสอดคล้อง 
(Index of item objective congruence: IOC) ระหว่างแบบทดสอบกับวัตถุประสงค์ เนือ้หา                      
โดยพิจารณาเป็นรายข้อ และปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้ทรงคณุวุฒิ ค านวณได้จากสูตรดงันี  ้                
(ชศูรี  วงศ์รัตนะ, 2553) 

 

N

R
IOC


  

เม่ือ    IOC คือ เป็นคา่ดชันีความสอดคล้อง 
 R  คือ ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผู้ เช่ียวชาญ  
   N คือ จ านวนผู้ เช่ียวชาญ 
  

โดยก าหนดเกณฑ์การพิจารณาระดบัคา่ดชันีความสอดคล้องของข้อค าถามท่ีได้จากการ
ค านวณจากสูตรท่ีจะมีค่าอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 1.00 มีรายละเอียดของเกณฑ์การพิจารณา                   
มีค่า IOC ตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป คัดเลือกข้อค าถามข้อนัน้ไว้ใช้ได้ แต่ถ้าได้ค่า IOC ต ่ากว่า 0.50                       
ควรพิจารณาแก้ไขปรับปรุง โดยมีเกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดงันี ้
 ให้คะแนน +1 ถ้าแนใ่จวา่สอดคล้อง 
 ให้คะแนน     0 ถ้าไมแ่นใ่จวา่สอดคล้อง 
 คา่ให้คะแนน -1 ถ้าแนใ่จวา่ไมส่อดคล้อง 
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ผลจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงหรือหาค่าดัชนีความสอดคล้องแบบสอบถาม
บรรยาการองค์กร ส่วนใหญ่ได้คะแนน 0.67 - 1.00 คะแนน สามารถใช้สอบถามได้ แต่มี 4 ข้อ                 
ท่ีได้คะแนน 0.33 ผู้ วิจัยจึงตดัข้อค าถามนัน้ออก ส่วนค่าดชันีความสอดคล้องแรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวม สว่นใหญ่ได้คะแนน 1.00 คะแนน และอีก 1 ข้อได้คะแนน 0.67  สามารถน าไปใช้
สอบถามได้ และส่วนค่าดัชนีความสอดคล้องประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยรวมได้                       
คะแนน  1.00 คะแนน ซึ่งผ่านเกณฑ์การตรวจสอบสามารถน าไปใช้สอบถามได้ (แสดงตาราง              
ในภาคผนวก) 

3.3.2 การทดสอบหาความเช่ือมัน่ (Reliability) น าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว
ไปทดลองใช้ (Try Out) จ านวน 30 ชดุ กบักลุ่มประชากรท่ีมีคณุสมบตัิใกล้เคียงกับกลุ่มตวัอย่าง 
เพ่ือตรวจสอบว่าค าถามสามารถส่ือความหมายตรงตามความต้องการตลอดจนมีความเหมาะสม
หรือไม่ มีความยากง่ายเพียงใด จากนัน้จึงน ามาทดสอบหาความเช่ือมัน่ โดยใช้ค่าสมัประสิทธ์ิ
แอลฟา ( - Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (สรชยั พิศาลบตุรและคณะ, 2553) ค านวณ
ได้จากสตูรดงันี ้
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เม่ือ      = คา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 k  =  จ านวนของแบบสอบถาม 
 2

iS  = ผลรวมของความแปรปรวนของแบบสอบถาม 
 2

tS   = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 

ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาท่ีค านวณได้จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ในกรณีท่ีค่าสมัประสิทธ์ิ
แอลฟามีค่า เ ข้า ใก ล้  1 แสดงว่าแบบสอบถามมีความ เ ช่ื อ ถือไ ด้สู งและค่อนข้ างสู ง                                        
ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟามีค่าเข้าใกล้ 0.5 หรือ 0 แสดงว่าแบบสอบถามมีความเช่ือถือได้                     
ปานกลางหรือมีความเช่ือถือได้ค่อนข้างน้อยหรือน้อยตามล าดับ(ศิริรัตน์ ชุนหคล้าย, 2546)                 
ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้ 
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ตาราง 3.2 แสดงการตรวจสอบความเช่ือมัน่แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร 
 

ข้อค าถามในแบบสอบถาม ค่าแอลฟ่าแสดงความเชื่อม่ัน 

ด้านโครงสร้างองค์กร .954 
ด้านมาตรฐานการท างาน .954 
ด้านความรับผิดชอบ .951 
ด้านการสนบัสนนุ .954 
ด้านการได้รับการยอมรับ .951 
ด้านความยึดมัน่ผกูพนั .947 

 
ตาราง 3.3 แสดงการตรวจสอบความเช่ือมัน่แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 

 

ข้อค าถามในแบบสอบถาม ค่าแอลฟ่าแสดงความเชื่อม่ัน 
ด้านความต้องการความส าเร็จ  .948 
ด้านความต้องการมิตรสมัพนัธ์  .947 
ด้านความต้องการอ านาจ .952 

 
ตาราง 3.4 แสดงการตรวจสอบความเช่ือมัน่แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 

 

ข้อค าถามในแบบสอบถาม ค่าแอลฟ่าแสดงความเชื่อม่ัน 

ด้านความรู้ความสามารถในงาน .950 
ด้านการให้บริการนกัศกึษาและบคุคลภายนอก .949 
ด้านการตระหนกัถึงประโยชน์สว่นรวมขององค์กร .949 
ด้านความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี .956 

 
ผลการตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น ได้ค่าความเช่ือมั่นของค าถามแต่ละประเด็น                  

และค่าความเช่ือมัน่ของทุกตวัแปรมีค่าไม่ต ่ากว่า 0.70 ตามเกณฑ์ (สรชยั พิศาลบุตรและคณะ, 
2553) นอกจากนีแ้บบสอบถามท่ีสร้างขึน้ยงัได้ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคณุวฒุิเรียบร้อยแล้ว 
จงึสรุปวา่แบบสอบถามสามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูได้  
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3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ผู้วิจยัน าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมลูจากบคุลากรภายในมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูดงันี ้

3.4.1 ผู้ วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้แก่ บุคลากรสายวิชาการและสาย
สนบัสนนุของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 304 ชดุ ได้รับกลบัคืน 299 ชดุ 
คดิเป็นร้อยละ 98.35 

3.4.2 ผู้ วิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับ และน าไป
วิเคราะห์ข้อมลูด้วยวิธีทางสถิตติอ่ไป 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยครัง้นีใ้ช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ตามลักษณะข้อมูล โดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิตเิป็นเคร่ืองมือ และสถิตท่ีิใช้ในการศกึษาเพ่ือวิเคราะห์ข้อมลูการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ 
3.5.1 สถิติ ท่ีใช้วิ เคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  ความถ่ี  (Frequencies)                  

ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการอธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
ประเภทของบคุลากร สายการปฏิบตังิาน และหนว่ยงานท่ีสงักดั  

3.5.2 สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูลบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และ
ประสิทธิภาพการปฏิบติงาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้แก่ คา่เฉล่ีย (Mean) 
และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้อธิบายเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร แรงจงูใจ
ในการท างาน และประสิทธิภาพการปฏิบตงิาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

3.5.3 สถิติอนมุานในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือการวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่าง
ตวัแปร โดยใช้ 

 1. การหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรบรรยากาศองค์กร แรงจงูใจในการท างาน 
กับความมีประสิทธิภาพการในปฏิบติงาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ใช้สิถิติ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบ
สมมตฐิานในครัง้นีไ้ด้ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ 
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 2. การทดสอบอิทธิพลระหว่างตัวแปร 2 ตัวแปร หรือระหว่างข้อมูล 2 ชุด              
อยู่ในมาตราอนัตรภาคหรือมาตราอตัราส่วน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple 
Regression Analysis)  

โดยมีข้อตกลงเบือ้งต้นในการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (กลัยา วานิชย์บญัชา              
และฐิตา วาณิชย์บญัชา, 2558) ดงันี ้

1. ประชากรมีการแจกแจงแบบปกติ ตรวจสอบได้โดยการดกูราฟ หรือวิธีการ           
ทางสถิติ โดยการใช้ Kolmogorov-Smirnov Test ในกรณีท่ีไม่ทราบคา่เฉล่ียและความแปรปรวน
ของประชากรจะใช้คา่เฉล่ีย และความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างแทน หรือใช้ Shapiro-Wilk Test 
ในกรณีท่ีทราบหรือไม่ทราบค่าเฉล่ียและความแปรปรวนของประชากรก็ได้ แต่กลุ่มตัวอย่าง                  
ต้องมีขนาดไมเ่กิน 50 เป็นต้น 

2. ตวัแปรพยากรณ์กับตวัแปรตามมีความสมัพนัธ์กันเชิงเส้นตรง (Linearity) 
ตรวจสอบได้โดยใช้วิธีการทางสถิต ิเชน่ ดจูากคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ Rxy 

3. ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนมีความคงท่ีทุกค่าการสังเกต 
(Homoscedasticity) ตรวจสอบได้โดยการดจูากกราฟ หรือใช้วิธีการทางสถิต ิเชน่ Non-constant 
Variance Score Test ห รือ  The Spearman rank-correlation test ห รือ  The Goldfeld and 
Quadrant test หรือ White’s test 

4. ตวัแปรท่ีน ามาใช้พยากรณ์ต้องอยู่ในระดบัอนัตรภาคชัน้ขึน้ไปและไม่ควร                       
มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป  (ไม่ควรเกิน 0.8) สถิติท่ีใช้ในการวัดความสัมพันธ์ระหว่าง                 
วัฒนธรรมองค์การและความพึงพอใจในการท างานของบุลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์               
แบบเ พีย ร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยก าหนดระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และแปลความหมายของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั                    
(กลัยา วานิชย์บญัชา และฐิตา วานิชย์บญัชา, 2558) ดงันี ้
  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  ความสมัพนัธ์เชิงความหมาย 
         1.00     มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งสมบรูณ์ 

     มากกวา่ 0.90 ถึง 0.99  มีความสมัพนัธ์กนัสงูมาก 
           0.70 ถึง 0.90   มีความสมัพนัธ์กนัสงู 
           0.30 ถึง 0.69   มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 
          น้อยกวา่ 0.30   มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเร่ือง บรรยากาศองค์กร  แรงจูงใจในการท างาน และความมีประสิทธิภาพ                 

ในการปฏิบตัิงานของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ครัง้นีมี้วตัถุประสงค์
เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความมีประสิทธิภาพ            
ในการปฏิบตังิาน ของบคุลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 ผู้วิจยัได้น าผลท่ีได้จากการเก็บแบบสอบถามมาวิเคราะห์และน าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมลู มีรายละเอียดดงันี ้

4.1 สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
X  แทน คา่เฉล่ีย 
S.D. แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
* แทน นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
** แทน นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
t แทน คา่การแจกแจงที 
F แทน คา่การแจกแจงเอฟ 
MS  แทน  คา่ความแปรปรวน 
SS  แทน ผลรวมของข้อมลูยกก าลงัสอง 
df  แทน  องศาแหง่ความเป็นอิสระ 
B แทน คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 
S.E. แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปร

พยากรณ์ 
Exp(B)  แทน  คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรการพยากรณ์ในรูปคะแนน

มาตรฐาน 
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4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูโดยแบง่ออกเป็น 8 ตอน ดงันี ้
4.2.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยข้อค าถาม 

9 ข้อ คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 
ประเภทของบคุลากร สายการปฏิบตังิาน และหนว่ยงานท่ีสงักดั  

4.2.2 ผลการวิเคราะห์การรับรู้บรรยากาศองค์กร 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านโครงสร้าง
องค์กร 2) ด้านมาตรฐานการท างาน 3) ด้านความรับผิดชอบ 4) ด้านการสนบัสนุน 5) ด้านการ
ได้รับการยอมรับ 6) ด้านความยดึมัน่ผกูพนั 

4.2.3 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการท างาน 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความ
ต้องการความส าเร็จ 2) ด้านความต้องการมิตรสมัพนัธ์ 3) ด้านความต้องการอ านาจ  

4.2.4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 4 ด้าน  ประกอบด้วย
1) ด้านความรู้ความสามารถในงาน  2) ด้านการให้บริการนักศึกษาและบุคคลภายนอก                  
3) ด้านความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี  4) ด้านการตระหนกัถึงประโยชน์สว่นรวมขององค์กร 

4.2.5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความมีประสิทธิภาพ          
ในการปฏิบตังิาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

4.2.6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูใจในการท างานกับประสิทธิภาพ
ปฏิบตังิาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

4.2.7 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อความมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบตังิาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

4.2.8 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพปฏิบตัิงาน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
4.2.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล            
พระนคร ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ประเภทของบุคลากร สายการปฏิบัติงาน และหน่วยงานท่ีสังกัด มีรายละเอียด
ดงัตอ่ไปนี ้

 
 
 
 



49 
 

ตาราง 4.1 ความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามเพศ (n = 299) 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 84 28.10 

หญิง 215 71.90 

รวม 299 100 

  
จากตาราง 4.1 พบว่า เพศของผู้ตอบแบบสอบถามเร่ือง บรรยากาศองค์กร แรงจูงใจ                

ในการท างาน และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร สว่นใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย จ านวน 215 คน คดิเป็นร้อยละ 71.90                      
และเพศชาย 84 คน  คดิเป็นร้อยละ 28.10 

 
ตาราง 4.2 ความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามอาย ุ(n = 299) 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

น้อยกวา่ 25 ปี 17 5.70 

25 - 35 ปี 139 46.50 

36 - 45 ปี 88 29.40 

46 - 55 ปี 41 13.70 

มากกวา่ 55 ปี 14 4.70 

รวม 299 100 

  
จากตาราง 4.2 พบว่า อายุของผู้ตอบแบบสอบถามเร่ืองบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจ              

ในการท างาน และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี             
ราชมงคลพระนคร ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 25 - 35 ปี จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 46.50 
รองลงมามีอายุระหว่าง 36 - 45 ปี  จ านวน 88 คน  คิดเป็นร้อยละ 29.40 มีอายุอยู่ระหว่าง                  
46 - 55 ปี  จ านวน 41 คน  คิดเป็นร้อยละ 13.70  มีอายนุ้อยกว่า 25 ปี จ านวน  17 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 5.70  และอายมุากกวา่ 55 ปี  จ านวน 14 คน  คดิเป็นร้อยละ 4.70  ตามล าดบั 
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ตาราง 4.3 ความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามสถานภาพ (n = 299) 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

โสด 168 56.20 

สมรส 120 40.10 

หม้าย / หยา่ / แยก 11 3.70 

รวม 299 100 

  
จากตาราง 4.3  พบว่า อายุของผู้ตอบแบบสอบถามเร่ืองบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจ             

ในการท างาน และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี   
ราชมงคลพระนคร ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 56.20 
รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 40.10 และสถานภาพหม้าย/หย่า/
แยก จ านวน 11 คน คดิเป็นร้อยละ 3.70 ตามล าดบั 

 
ตาราง 4.4 ความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามระดบัการศกึษา (n = 299) 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 16 5.40 

ปริญญาตรี 189 63.20 

ปริญญาโทหรือสงูกวา่ 94 31.40 

รวม 299 100 

    
จากตาราง 4.4 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามเร่ืองบรรยากาศองค์กร แรงจงูใจในการท างาน 

และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล                  
พระนคร ส่วนใหญ่มีการศกึษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสดุ จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 63.20 
รองลงมาคือปริญญาโทหรือสงูกว่า จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 31.40 และต ่ากว่าปริญญาตรี
จ านวน 16 คน คดิเป็นร้อยละ 5.40 ตามล าดบั  
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ตาราง 4.5 ความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามระดบัเงินเดือน (n = 299) 
 

ระดับเงินเดือน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากว่า 15,000 บาท 24 8.03 

15,000 - 21,000 บาท 105 35.12 

21,001 - 27,000 บาท 90 30.10 

27,001 - 33,000 บาท 46 15.38 

33,001 - 39,000 บาท 19 6.35 

สงูกวา่ 39,000 บาท 15 5.02 

รวม 299 100 

    
 จากตาราง 4.5 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามเร่ืองบรรยากาศองค์กร แรงจงูใจในการท างาน 
และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล                  
พระนคร ส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือนอยู่ระหว่าง 15,000 - 21,000 บาท มากท่ีสดุ จ านวน 105 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.12 รองลงมาคือระดบัเงินเดือนอยู่ระหว่าง 21,001 - 27,000 บาท จ านวน 90 
คน คิดเป็นร้อยละ 30.10 มีเงินเดือนอยู่ระหว่าง 27,001 - 33,000 บาท จ านวน 46 คน คิดเป็น                
ร้อยละ 15.38  มีเงินเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท  จ านวน 24 คน  คิดเป็นร้อยละ 8.03 มีเงินเดือน 
อยู่ระหว่าง 33,001 - 39,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.35  และเงินเดือนมากกว่า 
39,000 บาท จ านวน 15 คน คดิเป็นร้อยละ 5.02 ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.6  ความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบตัิงาน(n=299) 
 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกวา่ 5 ปี 92 30.80 

5 - 10  ปี 114 38.10 

11 - 15 ปี 39 13.00 

มากกวา่ 15 ปี 54 18.10 

รวม 299 100 
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 จากตาราง 4.6 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามเร่ืองบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจใน                    
การท างาน และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลพระนคร มีระยะเวลาปฏิบตังิานอยูร่ะหว่าง 5 - 11 ปี มากท่ีสดุ จ านวน 114 คน คดิเป็น 
ร้อยละ 38.10  รองลงมาคือมีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี  จ านวน 92 คน  คิดเป็น                  
ร้อยละ 30.80  ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 18.70                        
และระยะเวลาปฏิบตังิานอยูร่ะหวา่ง 11 - 15 ปี จ านวน 39 คน คดิเป็นร้อยละ 13.00 ตามล าดบั 

 
ตาราง 4.7 ความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามประเภทของบคุลากร (n = 299) 
 

ประเภทของบุคลากร จ านวน ร้อยละ 
ข้าราชการ 45 15.10 

พนกังานมหาวิทยาลยั 148 49.50 
พนกังานราชการ 13 4.30 
ลกูจ้างประจ า 12 4.00 
ลกูจ้างชัว่คราว 81 27.10 

รวม 299 100 

  
จากตาราง 4.7 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามเ ร่ืองบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจ                              

ในการท างาน และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี            
ราชมงคลพระนคร เป็นพนกังานมหาวิทยาลยัมากท่ีสุด จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 49.50 
รองลงมาเป็นข้าราชการ จ านวน 45 คน  คิดเป็นร้อยละ 15.10 ลูกจ้างชัว่คราว จ านวน 81 คน             
คิดเป็นร้อยละ 12.40 พนกังานราชการ  จ านวน 13 คน คิ ดเป็นร้อยละ 4.30 และลกูจ้างประจ า 
จ านวน 14 คน คดิเป็นร้อยละ 4.00 ตามล าดบั 

 
ตาราง 4.8  ความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามสายการปฏิบตังิาน (n=299) 
 

สายการปฏิบัตงิาน จ านวน ร้อยละ 

สายวิชาการ 55 18.40 
สายสนบัสนนุ 244 81.60 

รวม 299 100 
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 จากตาราง 4.8 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามเร่ืองบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจใน                       
การท างาน และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลพระนคร เป็นสายการสนับสนุนมากท่ีสุด จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 81.60 
รองลงมา คือ สายวิชาการ จ านวน 55  คน คดิเป็นร้อยละ 18.40  ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.9 ความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามหนว่ยงานท่ีสงักดั (n = 299) 
 

สังกัด จ านวน ร้อยละ 

ศนูย์เทเวศร์ 108 36.10 

ศนูย์โชตเิวช 43 14.40 

ศนูย์พณิชยการพระนคร 81 27.10 

ศนูย์พระนครเหนือ 67 22.40 

รวม 299 100 

 
 จากตาราง 4.9 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามเร่ืองบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจใน                      
การท างาน และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี            
ราชมงคลพระนคร สงักดัศนูย์เทเวศร์มากท่ีสดุ จ านวน 108 คน  คิดเป็นร้อยละ 36.10 รองลงมา
เป็นศูนย์พณิชยการพระนคร  จ านวน  81 คน คิดเป็นร้อยละ 27.10  ศูนย์พระนครเหนือ                     
จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ  22.40  และศนูย์โชติเวช จ านวน  43 คน คิดเป็นร้อยละ 14.40  
ตามล าดบั 
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4.2.2 ผลการวิเคราะห์การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
 ผลการวิเคราะห์การรับรู้บรรยากาศองค์กร จ านวน 23 ข้อ ประกอบด้วย 6 ด้าน               

1) ด้านโครงสร้างองค์กร  2) ด้านมาตรฐานการท างาน  3) ด้านความรับผิดชอบ  4) ด้านการ
สนบัสนนุ  5) ด้านการได้รับการยอมรับ  6) ด้านความยดึมัน่ผกูพนั โดยมีรายละเอียดดงันี ้
 

ตาราง 4.10  คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้บรรยากาศองค์กร   
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม (n = 299) 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1) ด้านโครงสร้างองค์กร 3.83 0.645 ระดบัมาก 2 

2) ด้านมาตรฐานการท างาน 3.64 0.728 ระดบัมาก 6 

3) ด้านความรับผิดชอบ 3.79 0.650 ระดบัมาก 3 

4) ด้านการสนบัสนนุ 3.71 0.630 ระดบัมาก 4 

5) ด้านการได้รับการยอมรับ 3.69 0.736 ระดบัมาก 5 

6) ด้านความยึดมัน่ผกูพนั 3.88 0.688 ระดบัมาก 1 

ภาพรวม 3.76 0.557 ระดับมาก  

 
   จากตาราง 4.10 พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( x̅ = 3.76, S.D. = 0.557) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า   
อยู่ในระดบัมากทุกด้าน เรียงตามล าดบัคะแนนค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดงันี ้ด้านความ                
ยึดมั่นผูกพัน (x̅ = 3.76, S.D. = 0.557) ด้านโครงสร้างองค์กร ( x̅ = 3.83, S.D. = 0.645)                     
ด้านความรับผิดชอบ  (x̅ = 3.79, S.D. = 0.650) ด้านการสนบัสนุน (x̅ = 3.71, S.D. = 0.630) 
ด้านการได้รับการยอมรับ (x̅ = 3.69, S.D. = 0.736) และด้านมาตรฐานการท างาน (x̅ = 3.64, 
S.D. = 0.728) ตามล าดบั  
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ตาราง 4.11 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านโครงสร้างองค์กร (n=299) 
 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. องค์กรมีการก าหนดนโยบาย 
 และเปา้หมายอย่างชดัเจน 

3.90 0.756 ระดบัมาก 1 

2. องค์กรมีการก าหนดลกัษณะโครงสร้าง 
การบริหารงานไว้อยา่งชดัเจน 

3.83 0.763 ระดบัมาก 3 

3. องค์กรมีการระบ ุบทบาท หน้าท่ีความ
รับผิดชอบในการปฏิบตังิานอยา่งชดัเจน 

3.76 0.42 ระดบัมาก 4 

4. ท่านสามารถติดตอ่ส่ือสารกบั
ผู้บงัคบับญัชาได้อยา่งสะดวก 

3.84 0.736 ระดบัมาก 2 

ภาพรวม 3.83 0.645 ระดับมาก  

  
จากตาราง 4.11  พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร โดยภาพรวม             

อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.83, S.D. = 0.645) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทกุข้อ 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี  ้องค์กรมีการก าหนดนโยบาย และเป้าหมายอย่างชัดเจน              
( x̅ = 3.90, S.D. = 0.756) ท่านสามารถติดต่อ ส่ือสารกับผู้ บังคับบัญชาได้อย่างสะดวก                    
(x̅ = 3.84, S.D. = 0.736) องค์กรมีการก าหนดลกัษณะโครงสร้างการบริหารงานไว้อย่างชัดเจน 
(x̅ = 3.83, S.D. = 0.763) และองค์กรมีการระบ ุบทบาท หน้าท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบตัิงาน   
อยา่งชดัเจน (x̅ = 3.76, S.D. = 0.742) ตามล าดบั   
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ตาราง 4.12 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านมาตรฐานการท างาน (n= 299) 
 

ด้านมาตรฐานการท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. องค์กรมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบตังิานไว้
อยา่งชดัเจน 

3.71 0.754 ระดบัมาก 1 

2. ผู้บงัคบับญัชาคอยดแูลการปฏิบตังิาน                       
ให้เป็นไปตามมาตรฐาน 

3.64 0.812 ระดบัมาก 2 

3. กฎระเบียบและขัน้ตอนในการด าเนินงาน                
ชว่ยเพิ่มความคลอ่งตวัในการท างาน 

3.61 0.865 ระดบัมาก 3 

4. ผู้บงัคบับญัชามกัจะให้ข้อมลูย้อนกลบั                
เก่ียวกบัผลการปฏิบตังิาน 

3.61 0.862 ระดบัมาก 4 

ภาพรวม 3.64 0.728 ระดับมาก  

   
จากตาราง 4.12 พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐานการท างาน ในภาพรวม

อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.64, S.D. = 0.728) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทกุข้อ 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี ้องค์กรมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบตัิงานไว้อย่างชดัเจน 
(x̅ = 3.71, S.D. = 0.754) ผู้ บังคับบัญชาคอยดูแลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามมาตรฐาน                      
(x̅ = 3.64, S.D. = 0.812) กฎระเบียบและขัน้ตอนในการด าเนินงาน ช่วยเพิ่มความคล่องตวัใน
การท างาน (x̅ = 3.61, S.D. = 0.865) และผู้บงัคบับญัชามกัจะให้ข้อมลูย้อนกลบัเก่ียวกบัผลการ
ปฏิบตังิาน (x̅ = 3.61, S.D. = 0.862) ตามล าดบั   
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ตาราง 4.13 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความรับผิดชอบ (n= 299) 
 

ด้านความรับผิดชอบ 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านสามารถตดัสินใจด าเนินการในเร่ืองท่ี
ได้รับมอบหมายได้เอง 

3.81 0.769 ระดบัมาก 3 

2. งานท่ีทา่นรับผิดชอบอยูมี่ปริมาณพอดี 3.74 0.806 ระดบัมาก 5 
3. ท่านมีความพงึพอใจท่ีจะปฏิบตังิาน                   
ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3.83 0.752 ระดบัมาก 1 

4. ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์                    
ในการปฏิบตังิาน 

3.82 0.795 ระดบัมาก 2 

5. ผู้บงัคบับญัชามกัจะขอความเห็นจากทา่น          
ในเร่ืองท่ีทา่นรับผิดชอบอยู่ 

3.75 0.855 ระดบัมาก 4 

ภาพรวม 3.79 0.650 ระดบัมาก  

   
จากตาราง 4.13 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวม             

อยู่ในระดบัมาก (x̅ =3.79, S.D.= 0.650) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทกุข้อ              
โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี ้ท่านมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมาย         
(x̅ = 3.83, S.D. = 0.752) ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  (x̅ = 3.82,                 
S.D. = 0.795) ท่านสามารถตัดสินใจด าเนินการในเร่ืองท่ีไ ด้รับมอบหมายได้เอง (x̅ = 3.81,                 
S.D. = 0.769) ผู้บงัคบับญัชามกัจะขอความเห็นจากท่านในเร่ืองท่ีท่านรับผิดชอบอยู่  (x̅ = 3.75, 
S.D. = 0.855) และงานท่ีทา่นรับผิดชอบอยูมี่ปริมาณพอดี (x̅ = 3.74, S.D. = 0.806) ตามล าดบั   
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ตาราง 4.14 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการสนบัสนนุ (n= 299) 
 

ด้านการสนับสนุน 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. ทา่นรู้สกึอบอุน่สบายใจในการปฏิบตังิาน            
กบัเพ่ือนร่วมงานในองค์กร 

3.85 0.876 ระดบัมาก 2 

2. การปฏิบตังิานในองค์กรมีลกัษณะ                              
“ตา่งคน ตา่งท า” 

3.35 1.001 ระดบั 
ปานกลาง 

4 

3. องค์กรสนบัสนนุให้ทา่นมีการพฒันา
ความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ 

3.74 0.782 ระดบัมาก 3 

4. ท่านได้รับค าแนะน าและความชว่ยเหลือ            
จากเพ่ือนร่วมงานเสมอเม่ือเกิดปัญหา 

3.93 0.767 ระดบัมาก 1 

ภาพรวม 3.71 0.630 ระดับมาก  

   
จากตาราง 4.14 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการสนับสนุน ในภาพรวม                     

อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.71, S.D.= 0.630) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ           
โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี ้ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน
เสมอเม่ือเกิดปัญหา (x̅ = 3.93, S.D. = 0.767) ท่านรู้สึกอบอุ่นสบายใจในการปฏิบัติงาน            
กับเพ่ือนร่วมงานในองค์กร (x̅ = 3.85, S.D. = 0.876) องค์กรสนับสนุนให้ท่านมีการพัฒนา
ความรู้ความสามารถอยู่เสมอ (x̅ = 3.74, S.D. = 0.782) และการปฏิบตัิงานในองค์กรมีลกัษณะ                              
“ตา่งคน ตา่งท า”  (x̅ = 3.35, S.D. = 1.001) ตามล าดบั   
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ตาราง 4.15 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการได้รับการยอมรับ (n= 299) 
 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. ผู้บงัคบับญัชามกัจะช่ืนชมอยูเ่สมอ             
เม่ือทา่นปฏิบตังิานได้ตามเปา้หมาย 

3.58 0.895 ระดบัมาก 3 

2. ท่านได้รับการยอมรับนบัถือจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.76 0.770 ระดบัมาก 1 

3. ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา 
และเพ่ือนร่วมงาน 

3.75 0.794 ระดบัมาก 2 

ภาพรวม 3.69 0.736 ระดับมาก  

   
จากตาราง 4.15 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการได้ รับการยอมรับ                      

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.69, S.D. = 0.736) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่อยูใ่นระดบั
มากทุกข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี ้ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน               
(x̅ = 3.76, S.D. = 0.770) ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้ บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
(x̅ = 3.75, S.D. = 0.794) และผู้บงัคบับญัชามักจะช่ืนชมอยู่เสมอ เม่ือท่านปฏิบตัิงานได้ตาม
เปา้หมาย  (x̅ = 3.58, S.D. = 0.895) ตามล าดบั   
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ตาราง 4.16 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความยดึมัน่ผกูพนั (n= 299) 
 

ด้านความยดึม่ันผูกพัน 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านมีความรู้สกึภมูิใจท่ีได้ท างาน                      
ในหนว่ยงานนี ้

3.85 0.771 ระดบัมาก 2 

2. ท่านมีความรู้สกึภมูิใจท่ีบอกใครๆ                  
วา่ท างานในองค์กรนี ้

3.81 0.811 ระดบัมาก 3 

3. ท่านตัง้ใจท างานให้ดีท่ีสดุเพ่ือจะได้            
เป็นสว่นหนึง่ในความส าเร็จขององค์กร 

4.01 0.721 ระดบัมาก 1 

ภาพรวม 3.88 0.688 ระดับมาก  

 
จากตาราง 4.16 พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านความยดึมัน่ผกูพนั ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก (x̅ =3.88, S.D. = 0.688) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ                 
โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี  ้ ท่านตัง้ใจท างานให้ดีท่ีสุดเพ่ือจะได้เป็นส่วนหนึ่ง                                  
ในความส าเ ร็จขององค์กร (x̅ = 4.01, S.D. = 0.721) ท่านมีความรู้สึกภูมิ ใจ ท่ีไ ด้ท างาน                            
ในหน่วยงานนี ้(x̅ = 3.85, S.D. = 0.771) และท่านมีความรู้สึกภูมิใจท่ีบอกใครๆ ว่าท างานใน
องค์กรนี ้ (x̅ = 3.81, S.D. = 0.811) ตามล าดบั   
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4.2.3 ผลการวิเคราะห์แรงจงูใจในการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน 3 ด้าน  ประกอบด้วย  1) ด้านความ

ต้องการความส าเร็จ  2) ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์  3) ด้านความต้องการอ านาจ โดยมี
รายละเอียดดงันี ้

 
ตาราง 4.17  คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการท างาน  

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในภาพรวม (n = 299) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1) ด้านความต้องการความส าเร็จ  3.97 0.600 ระดบัมาก 1 
2) ด้านความต้องการมิตรสมัพนัธ์  3.95 0.673 ระดบัมาก 2 
3) ด้านความต้องการอ านาจ 3.62 0.703 ระดบัมาก 3 

ภาพรวม 3.85 0.553 ระดับมาก  

    
จากตาราง 4.17 พบว่า คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการท างาน 

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.85, S.D. = 0.553) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทกุด้าน เรียงตามล าดบัคะแนนคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดงันี ้ด้านความต้องการ
ความส า เ ร็จ  ( x̅ = 3.97 ,  S.D. = 0.600)  ด้านความต้องการมิตรสัมพัน ธ์  ( x̅ = 3.95 ,                                    
S.D. = 0.673) และด้านความต้องการอ านาจ (x̅ = 3.62, S.D. = 0.703) ตามล าดบั  
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ตาราง 4.18 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความต้องการความส าเร็จ (n= 299) 
 

ความต้องการความส าเร็จ 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านมกัจะมีเปา้หมายในการท างาน              
อยูเ่สมอ 

4.00 0.688 ระดบัมาก 2 

2. ท่านชอบท างานท่ีท้าทายความสามารถ 3.96 0.699 ระดบัมาก 3 

3. ท่านมัน่ใจในตนเอง เม่ือต้องเผชิญกบั
ปัญหา และอปุสรรคในการท างาน 

3.95 0.715 ระดบัมาก 4 

4. ท่านเป็นคนท างานท่ีละเอียดรอบคอบ 
ทุม่เทเพ่ือให้ผลงานออกมาดี 

3.91 0.695 ระดบัมาก 5 

6. ท่านมีความมุง่มัน่ในการสง่มอบงานได้
อยา่งทนัตามเวลา 

4.04 0.727 ระดบัมาก 1 

ภาพรวม 3.97 0.600 ระดับมาก  

   
จากตาราง 4.18 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านความต้องการความส าเร็จ             

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ =3.97, S.D. = 0.600) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ใน                      
ระดบัมากทุกข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี  ้ท่านมีความมุ่งมั่นในการส่งมอบงานได้
อย่างทันตามเวลา (x̅ = 4.04, S.D. = 0.727) ท่านมักจะมีเป้าหมายในการท างานอยู่เสมอ 
(x̅ = 4.00, S.D. = 0.688)  ท่านชอบท างานท่ีท้าทายความสามารถ  (x̅ = 3.96, S.D. = 0.699) 
ท่านมั่นใจในตนเองเ ม่ือ ต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคในการท างาน  ( x̅ = 3.95,                                
S.D. = 0.715) และท่านเป็นคนท างานท่ีละเอียดรอบคอบ ทุ่มเทเพ่ือให้ผลงานออกมาดี                     
(x̅ = 3.91,  S.D. = 0.695)  ตามล าดบั   
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ตาราง 4.19 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความต้องการมิตรสมัพนัธ์ (n= 299) 
 

ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. หากเพ่ือนร่วมงานมีงานยุ่ง ทา่นจะเข้าไป
ชว่ยเสมอ 

3.93 0.736 ระดบัมาก 4 

2. ท่านมกัใสใ่จในความเป็นอยูข่องเพ่ือน
ร่วมงานเสมอ 

3.92 0.776 ระดบัมาก 5 

3. ท่านยินดีรับเป็นท่ีปรึกษาให้กบัเพ่ือน ๆ          
ทัง้เร่ืองงานและเร่ืองสว่นตวั 

3.99 0.779 ระดบัมาก 1 

4. ท่านจะรู้สกึภมูิใจหากได้รับการยอมรับ           
จากเพ่ือนร่วมงาน 

3.98 0.766 ระดบัมาก 2 

5. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมท่ีจดัขึน้ในองค์กรเสมอ  3.94 0.760 ระดบัมาก 3 

ภาพรวม 3.95 0.673 ระดับมาก  

   
จากตาราง 4.19  พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์           

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅  = 3.95, S.D. = 0.673) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี  ้ท่านยินดีรับเป็นท่ีปรึกษาให้กับเพ่ือนๆ               
ทัง้เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั (x̅ = 3.99, S.D. = 0.779) ท่านจะรู้สึกภูมิใจหากได้รับการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงาน (x̅ = 3.98, S.D. = 0.766) ท่านเข้าร่วมกิจกรรมท่ีจัดขึน้ในองค์กรเสมอ                   
(x̅ = 3.94, S.D. = 0.760) หากเพ่ือนร่วมงานมีงานยุ่ง ท่านจะเข้าไปช่วยเสมอ (x̅ = 3.93,                 
S.D. = 0.736) และท่านมักใส่ใจในความเ ป็นอยู่ของเ พ่ือน ร่วมงานเสมอ  ( x̅ = 3.92,                               
S.D. = 0.776) ตามล าดบั   
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ตาราง 4.20 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความต้องการอ านาจ (n = 299) 
 

ด้านความต้องการอ านาจ 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านต้องการท างานท่ีมีผู้ใต้บงัคบับญัชา
ในสายงานของตนเอง 

3.63 0.806 ระดบัมาก 3 

2. ท่านต้องการท างานท่ีให้สาธารณชน
ยอมรับและสนใจตนเอง 

3.65 0.786 ระดบัมาก 1 

3. ท่านสามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ อ่ืน                  
มีความคิดเห็นคล้อยตามตนเองได้ 

3.65 0.769 ระดบัมาก 2 

4. ท่านต้องการเป็นผู้น าในการท างาน  
ส าคญัตา่งๆ 

3.57 0.826 ระดบัมาก 4 

ภาพรวม 3.62 0.703 ระดับมาก  

   
จากตาราง 4.20  พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านความต้องการอ านาจ ในภาพรวม

อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.62, S.D. = 0.703) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทกุข้อ 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี ้ทา่นต้องการท างานท่ีให้สาธารณชนยอมรับ และสนใจตนเอง 
(x̅ = 3.65, S.D. = 0.786) ท่านสามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ อ่ืนมีความคิดเห็นคล้อยตามตนเองได้                  
(x̅ = 3.65, S.D. = 0.769) ท่านต้องการท างานท่ีมีผู้ ใต้บังคับบัญชาในสายงานของตนเอง                    
(x̅ = 3.63, S.D. = 0.806) และท่านต้องการเป็นผู้ น าในการท างานส าคัญต่างๆ  (x̅ = 3.63,                    
S.D. = 0.806) ตามล าดบั  
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4.2.4 ผลการวิเคราะห์ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
 ผลการวิเคราะห์ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  4 ด้าน ประกอบด้วย           

1) ด้านความรู้ความสามารถในงาน  2) ด้านการให้บริการนักศึกษาและบุคคลภายนอก                  
3) ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี   4) ด้านการตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวมขององค์กร                             
มีรายละเอียดดงันี ้

 
ตาราง 4.21  คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม (n = 299) 
 

ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1) ด้านความรู้ความสามารถในงาน 3.88 0.612 ระดบัมาก 4 
2) ด้านการให้บริการนกัศกึษา                           
และบคุคลภายนอก 

4.06 0.718 ระดบัมาก 2 

3) ด้านความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี 4.03 0.693 ระดบัมาก 3 
4) ด้านการตระหนกัถึงประโยชน์ 
    สว่นรวมขององค์กร 

4.11 0.608 ระดบัมาก 1 

ภาพรวม 4.02 0.579 ระดับมาก  

    
จากตาราง 4.21  พบว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความมีประสิทธิภาพ             

ในการปฏิบตัิงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.02, S.D. = 0.579) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน เรียงตามล าดบัคะแนนค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดงันี ้                  
ด้านการตระหนกัถึงประโยชน์ส่วนรวมขององค์กร (x̅ = 4.11, S.D. = 0.608) ด้านการให้บริการ
นักศึกษาและบุคคลภายนอก (x̅ = 4.06, S.D. = 0.718) ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี                           
(x̅ = 4.03, S.D. = 0.693) และด้านความรู้ความสามารถในงาน ( x̅ = 3.88, S.D. = 0.612) 
ตามล าดบั  
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ตาราง 4.22 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความรู้ความสามารถในงาน (n=299) 
 

ด้านความรู้ความสามารถในงาน 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. ทา่นแสวงหาความรู้เพิ่มเตมิอยู่ตลอดเวลา        
เพ่ือก้าวให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงตา่งๆ              
ท่ีเกิดขึน้อย่างรวดเร็ว 

3.98 
 

0.673 ระดบัมาก 1 

2. ทา่นได้รับการฝึกอบรมตรงตามสายงาน             
ท่ีปฏิบตัิ และสามารถน ามาประยกุต์ใช้                            
ได้อยา่งสมัฤทธ์ิผล 

3.80 0.736 ระดบัมาก 3 

3. ทา่นสนใจศกึษานวตักรรมตา่งๆ เพ่ือน ามา
ปรับปรุงระบบงานให้ดียิ่งขึน้ 

3.88 0.743 ระดบัมาก 2 

ภาพรวม 4.02 0.579 ระดับมาก  

   
จากตาราง 4.22 พบวา่ ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านความรู้ความสามารถ

ในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.02, S.D. = 0.579) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า              
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับ จากมากไปน้อยดังนี  ้ท่านแสวงหาความรู้เพิ่มเติม                       
อยู่ตลอดเวลา เพ่ือก้าวให้ทันกับการเปล่ียนแปลงต่าง  ๆ ท่ีเกิดขึน้อย่างรวดเร็ว (x̅ = 3.98,                      
S.D. = 0.673) ท่านสนใจศึกษานวัตกรรมต่าง  ๆ เพ่ือน ามาปรับปรุงระบบงานให้ดียิ่งขึน้                     
(x̅ = 3.88, S.D. = 0.743) และท่านได้รับการฝึกอบรมตรงตามสายงานท่ีปฏิบัติ และสามารถ
น ามาประยกุต์ใช้ได้อยา่งสมัฤทธ์ิผล (x̅ = 3.80, S.D. = 0.736) ตามล าดบั   
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ตาราง 4.23  คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการให้บริการนกัศกึษา                            
และบคุคลภายนอก (n=299) 

 

ด้านการให้บริการนักศึกษา 
และบุคคลภายนอก 

ระดับความคิดเหน็ 
อันดับ 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านให้บริการนกัศกึษาและ
บคุคลภายนอกด้วยมิตรไมตรีท่ีดี 

4.10 0.746 ระดบัมาก 1 

2. ท่านให้ข้อมลูขา่วสารกบันกัศกึษา 
    และบคุคลภายนอกอยา่งถกูต้อง 

4.01 0.771 ระดบัมาก 3 

3. ท่านมีความเตม็ใจและพร้อมบริการ 
    แก่นกัศกึษา และบคุคลภายนอก 
    อยา่งเตม็ท่ี 

4.09 0.789 ระดบัมาก 2 

ภาพรวม 4.06 0.718 ระดับมาก  

   
จากตาราง 4.23 พบว่า ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านการให้บริการ

นักศึกษาและบุคคลภายนอก ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ( x̅ = 4.06, S.D. = 0.718)                             
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี ้                    
ท่านให้บริการนักศึกษาและบุคคลภายนอกด้วยมิตรไมตรีท่ีดี  (x̅ = 4.10, S.D. = 0.746)                        
ท่านมีความเต็มใจและพร้อมบริการแก่นักศึกษา และบุคคลภายนอกอย่างเต็มท่ี (x̅ = 4.09,                            
S.D. = 0.789) และท่านให้ข้อมูลข่าวสารกับนักศึกษาและบุคคลภายนอกอย่างถูกต้อง                      
(x̅ = 4.01, S.D. = 0.771) ตามล าดบั   
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ตาราง 4.24  คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการตระหนกัถึงประโยชน์ส่วนรวม
(n=299) 

 

ด้านการตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวม 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านมีความตระหนกัถึงสถานะของ
ตนเองว่าทา่นนัน้ เป็นส่วนหนึง่ของ
องค์กรและได้ปฏิบตังิานเพื่อประโยชน์ 
แก่องค์กรอยา่งแท้จริง 

3.99 
 

0.742 ระดบัมาก 4 

2. ท่านใช้ทรัพยากรขององค์กรไป
ด าเนินงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.00 0.726 ระดบัมาก 3 

3. ท่านปฏิบตังิานให้กบัองค์กรด้วยความ
ซ่ือสตัย์สจุริต ไมแ่สวงหาผลประโยชน์ 
เพ่ือตนเองและพวกพ้อง 

4.13 0.800 ระดบัมาก 1 

4. ท่านอทุิศเวลาเพ่ือให้เกิดผลการ
ปฏิบตังิานอย่างมีประสิทธิภาพแก่องค์กร 

4.03 0.823 ระดบัมาก 2 

ภาพรวม 4.03 0.693 ระดับมาก  

   
จากตาราง 4.24 พบว่า ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านการตระหนักถึง

ประโยชน์ส่วนรวมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ =4.03, S.D.= 0.693) เม่ือพิจารณาเป็น              
รายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี  ้ท่านปฏิบตัิงานให้กับ
องค์กรด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต ไม่แสวงหาผลประโยชน์ เพ่ือตนเองและพวกพ้อง (x̅ = 4.13,                 
S.D. = 0.800)  ท่านอุทิศเวลาเพ่ือให้เกิดผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพแก่องค์กร                    
(x̅ = 4.03, S.D. = 0.823) ท่านใช้ทรัพยากรขององค์กรไปด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ                  
(x̅ = 4.00, S.D. = 0.726) และทา่นมีความตระหนกัถึงสถานะของตนเองวา่ท่านนัน้ เป็นสว่นหนึง่                     
ขององค์กรและได้ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์แก่องค์กรอย่างแท้จริง  (x̅ = 3.99, S.D. = 0.742) 
ตามล าดบั   
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ตาราง 4.25 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี (n=299) 
 

ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่  
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านสามารถปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมาย
ส าเร็จลลุว่งทกุครัง้ 

4.10 0.614 ระดบัมาก 3 

2. ท่านปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมาย                  
ให้ส าเร็จภายในเวลาท่ีก าหนดทกุครัง้ 

4.08 0.670 ระดบัมาก 4 

3. ท่านเข้าและออกท างานตามเวลาท่ี
ก าหนด 

4.13 0.734 ระดบัมาก 2 

4. ท่านไมเ่คยละทิง้หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 4.17 0.817 ระดบัมาก 1 

ภาพรวม 4.11 0.608 ระดับมาก  

   
จากตาราง 4.25 พบว่า ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ           

ต่อหน้าท่ีในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅ =4.11, S.D. = 0.608) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า           
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี  ้ท่านไม่เคยละทิง้หน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย (x̅ = 4.17, S.D. = 0.817) ท่านเข้าและออกท างานตามเวลาท่ีก าหนด (x̅ = 4.13,       
S.D. = 0.734) ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงทุกครัง้  (x̅ = 4.10,                 
S.D. = 0.614) และท่านปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จภายในเวลาท่ีก าหนดทุกครัง้                
(x̅ = 4.08, S.D. = 0.670) ตามล าดบั   
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4.2.5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
  

ตาราง 4.26  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์กรทัง้รายด้านและโดยรวม                
กบัความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน (n = 299) 

 

บรรยากาศองค์กร 
ความมีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 

ระดับ 
ความสัมพันธ์ 

อันดับ 
R Sig. 

1) ด้านโครงสร้างองค์กร 0.467 0.000* ปานกลาง 5 
2) ด้านมาตรฐานการท างาน 0.385 0.000* ปานกลาง 6 
3) ด้านความรับผิดชอบ 0.486 0.000* ปานกลาง 3 
4) ด้านการสนบัสนนุ 0.480 0.000* ปานกลาง 4 
5) ด้านการได้รับการยอมรับ 0.529 0.000* ปานกลาง 2 
6) ด้านความยึดมัน่ผกูพนั 0.576 0.000* ปานกลาง 1 

ภาพรวม 0.594 0.000* ปานกลาง  

*ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 
  

 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ทัง้ 6 ด้าน ประกอบด้วย1) ด้านโครงสร้าง
องค์กร 2) ด้านมาตรฐานการท างาน  3) ด้านความรับผิดชอบ 4) ด้านการสนบัสนุน 5) ด้านการ
ได้รับการยอมรับ 6) ด้านความยึดมัน่ผกูพนั ด้วยสถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั พบว่า 
บรรยากาศองค์กรในภาพรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัความมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = 0.594, p = 0.000) หมายถึง เม่ือการรับรู้
บรรยากาศองค์กรมีคา่สงูขึน้ ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานก็จะสงูขึน้ด้วย  
 เม่ือท าการวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า บรรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบั
ปานกลาง กับความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  จ านวน 6 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความยึดมั่นผูกพัน (r = 0.576) ด้านการได้รับการยอมรับ (r = 0.529) ด้านความ
รับผิดชอบ(r = 0.486) ด้านการสนับสนุน (r = 0.480)  ด้านโครงสร้างองค์กร (r = 0.467)                    
ด้านมาตรฐานการท างาน (r = 0.385)  
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4.2.6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 

ตาราง 4.27  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจใูจในการท างานทัง้รายด้านและโดยรวม            
กบัความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน (n=299) 

 

แรงจูงใจในการท างาน  
ความมีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 

ระดับ 
ความสัมพันธ์ 

อันดับ 
R Sig. 

1) ความต้องการความส าเร็จ  0.721 0.000* สงู 1 

2) ความต้องการมิตรสมัพนัธ์ 0.646 0.000* ปานกลาง 2 

3) ความต้องการอ านาจ 0.462 0.000* ปานกลาง 3 

ภาพรวม 0.718 0.000* สูง  

*ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 
  

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความมีประสิทธิภาพ           
ในการปฏิบตัิงาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 3 ประกอบด้วย ด้าน 1) ด้านความ
ต้องการความส าเร็จ  2) ด้านความต้องการมิตรสมัพนัธ์ 3) ด้านความต้องการอ านาจ ด้วยสถิติ
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั พบว่า บรรยากาศองค์กร มีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัสูง
กับความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (r = 0.594, p = 0.000) 
หมายถึง เม่ือแรงจงูใจในการท างานมีคา่สงูขึน้จะสง่ผลให้ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
สงูขึน้ด้วย  
 เม่ือท าการวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่า แรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวก
ระดบัสูง กับความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  จ านวน 1 ด้าน 
ได้แก่  1) ความต้องการความส าเร็จ (r = 0.721) และแรงจงูใจในการท างาน ด้านความต้องการ
มิตรสมัพนัธ์ (r = 0.646) และด้านความต้องการอ านาจ (r = 0.462)  มีความสมัพนัธ์ทางบวก
ระดบัปานกลางกบัความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน   
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4.2.7 ผลการวิ เคราะห์ อิทธิพลของบรรยากาศองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ                                 
ในการปฏิบตังิาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

การวิ เคราะห์หาอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรท่ี มีผลต่อความมีประสิทธิภาพ                             
ในการปฏิบตัิงานนัน้ โดยตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีป้ระกอบด้วย ตวัแปรอิสระ 6 ตวัแปร        
ตวัแปรตาม 1 ตวัแปร โดยผู้วิจยัได้ก าหนดตวัแปรและความหมายไว้ ดงันี ้
 ตวัแปรตาม ได้แก่ 
  Y= ระดบัความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  
 ตวัแปรอิสระ ได้แก่ 
  X1 = ด้านโครงสร้างองค์กร, 
  X2 = ด้านมาตรฐานการท างาน, 
  X3 = ด้านความรับผิดชอบ, 
  X4 = ด้านการสนบัสนนุ, 
  X5 = ด้านการได้รับการยอมรับ, 
  X6 = ด้านความยดึมัน่ผกูพนั 

 

ในการเลือกตวัแปรอิสระเข้าสู่สมการถดถอย ตวัแปรอิสระไม่ควรมีความสมัพนัธ์กันเอง 
เพราะจะท าให้การประมาณคา่พารามิเตอร์ของสมัประสิทธ์ิถดถอยขาดความน่าเช่ือถือ ผู้ วิจยัจึง
ได้หาความสมัพนัธ์ของตวัแปรแต่ละตวั โดยใช้สถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั พบว่า 
ตวัแปรอิสระท่ีมีความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีจ านวน 21 คู ่โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิระหวา่งตวัแปร ตัง้แต ่0.385  ถึง 0.744 ดงัรายละเอียดในตาราง 4.28 
 

ตาราง 4.28 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (r) ของตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา 
 

ตัวแปร X2 X3 X4 X5 X6 Y 
X1 0.744* 0.573* 0.592* 0.546* 0.528* 0.467* 
X2 1 0.655* 0.601* 0.603* 0.547* 0.385* 
X3  1 0.628* 0.619* 0.615* 0.486* 
X4   1 0.659* 0.589* 0.480* 
X5    1 0.591* 0.529* 
X6     1 0.576* 

 *ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 
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 เ ม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (r) ระหว่างตัวแปรอิสระ                           
โดยใช้เกณฑ์ แบ่งความสัมพันธ์ออกเป็น 5 ระดับ ดังนี ้น้อยกว่า 0.30 มีความสัมพันธ์กันต ่า                
0.30 -  0.69 มีความสัมพัน ธ์กันปานกลาง 0.70 -  0.90 มีความสัมพัน ธ์กันสูง  มากกว่า                       
0.90 - 0.99 มีความสมัพนัธ์กันสูงมาก 1.00 มีความสมัพนัธ์กันอย่างสมบูรณ์ ซึ่งการท่ีจะน าตวั
แปรเข้าไปวิเคราะห์ในขัน้ตอนการวิเคราะห์ถดถอยได้นัน้ คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) ควรมีค่า
น้อยกว่า 0.8 จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ตวัแปรทัง้ 2 ตวัแปรมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร              
ในระดบัสูงถึงปานกลาง (0.385 ถึง 0.744) ดงันัน้ตวัแปรทุกตวัสามารถน าไปวิเคราะห์ขัน้ตอน
การวิเคราะห์ถดถอยได้ (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์น้อยกว่า 0.8 (กลัยา วานิชย์บญัชา และฐิตา 
วานิชย์บญัชา, 2558) 

 
ตาราง 4.29  การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ของบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
 

ตัวแปร B S.E. (Beta) t Sig. 
Multicollinearity 
Tolerance VIF 

Constant 1.643 .176 - 9.353 .000 - - 

ด้านความยึดมัน่ผกูพนั (X6) .318 .049 .378 6.429 .000 .579 1.728 

ด้านการได้รับการยอมรับ (X5) .216 .048 .274 4.479 .000 .533 1.877 

ด้านโครงสร้างองค์กร (X1) .218 .062 .243 3.521 .000 .420 2.380 

ด้านมาตรฐานการท างาน (X2) -.134 .057 -.168 -2.327 .021 .383 2.612 

R = .642, R2 = .412, Adj R2 = .404, Durbin-Watson = 1.376,  F = 51.474,  p-value = .000 
สมการท่ีได้สามารถอธิบายความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของบคุลากร 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  ได้ร้อยละ 41.2 (R2 = .412) 

 
จากตาราง 4.29  พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิการก าหนด (R2) เท่ากับ .412 หมายความว่า        

ปัจจัยในการศึกษาทัง้หมดสามารถพยากรณ์ความผันแปรของความมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิานของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้ร้อยละ 41.2  
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ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านความยึดมั่นผูกพัน  มีค่า Tolerance เท่ากับ .579 ส่วนค่า VIF 
เทา่กบั 1.728  ด้านการได้รับการยอมรับ มีคา่ Tolerance เทา่กบั .533 สว่นคา่ VIF เทา่กบั 1.877              
ด้านโครงสร้างองค์กร  มีคา่ Tolerance เท่ากบั .420 ส่วนคา่ VIF เท่ากบั 2.380  ด้านมาตรฐาน
การท างาน  มีค่า Tolerance เท่ากับ  .383 ส่วนค่า VIF เท่ากับ 2.612 แสดงให้เห็นว่าความมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                  
ด้านความยึดมั่นผูกพัน  ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านโครงสร้างองค์กร   ด้านมาตรฐานการ
ท างาน  ไม่เกิดความสมัพนัธ์เชิงพหรุะหว่างตวัแปร (Multicollinearity) เน่ืองจากมีคา่ Tolerance 
ไม่ต ่ากว่า 0.2 และค่า VIF ไม่เกิน 10 และค่า Durbin-Watson อยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 แสดงว่าตวั
แปรอิสระไมมี่ความสมัพนัธ์กนั (สวุชชั พิทกัษ์ทิม และประสพชยั พสนุนท์, 2557) 

ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการการท านายระหว่างบรรยากาศองค์กร ได้แก่               
1)  ด้านความยึดมั่นผูกพัน    2)  ด้านการไ ด้ รับการยอมรับ  3)  ด้านโครงสร้างองค์กร                              
4) ด้านมาตรฐานการท างาน กับความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สามารถพยากรณ์
บรรยากาศองค์กรโดยรวม ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยด้านความยึดมัน่ผูกพนัปัจจยัมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงานมากท่ีสุด (β = .378, p = .000) รองลงมาคือด้านการได้รับการยอมรับ (β = .274,               

p = .000)  ด้านโครงสร้างองค์กร  (β = .243, p = .000)   และด้านมาตรฐานการท างาน                           

(β = -.168, p=.000)   
จากผลการวิเคราะห์น าไปสู่การก าหนดสมการความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน           

ของบคุลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยรวมได้  = 1.643  + .318 (ด้านความ
ยึดมัน่ผกูพนั)  + .216 (ด้านการได้รับการยอมรับ) + .218 (ด้านโครงสร้างองค์กร)  - .134 (ด้าน
มาตรฐานการท างาน) โดยสมการท่ีได้สามารถท านายการความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน                       
ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้ร้อยละ 41.2 (R2 = .412) 
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4.2.8 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลต่อความมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

การวิเคราะห์หาอิทธิพลของแรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลตอ่ความมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานนัน้โดยตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีป้ระกอบด้วย ตวัแปรอิสระ 3 ตวั ตวัแปรตาม                   
1 ตวัแปร โดยผู้วิจยัได้ก าหนดตวัแปรและความหมายไว้ ดงันี ้
 ตวัแปรตาม ได้แก่ 

Y= ระดบัความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  
 ตวัแปรอิสระ ได้แก่ 

 X1 = ด้านความต้องการความส าเร็จ 
X2 = ด้านความต้องการมิตรสมัพนัธ์ 
X3 = ด้านความต้องการอ านาจ 

 

 ในการเลือกตวัแปรอิสระเข้าสู่สมการถดถอย ตวัแปรอิสระไม่ควรมีความสมัพนัธ์
กันเอง เพราะจะท าให้การประมาณค่าพารามิเตอร์ของสมัประสิทธ์ิถดถอยขาดความน่าเช่ือถือ 
ผู้ วิจยัจึงได้หาความสมัพนัธ์ของตวัแปรแตล่ะตวั โดยใช้สถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
พบว่า ตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีจ านวน 9 คู่               
โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิระหวา่งตวัแปร ตัง้แต ่0.462 ถึง 0.876 ดงัรายละเอียดในตาราง 4.30 
 
ตาราง 4.30 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (r) ของตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 Y 
X1 0.657* 0.471* 0.827* 0.721* 
X2 1 0.550* 0.876* 0.646* 
X3  1 0.817* 0.462* 

*ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 
  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (r) ระหว่างตัวแปรอิสระโดยใช้
เกณฑ์ แบง่ความสมัพนัธ์ออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้น้อยกวา่ 0.30 มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 0.30 - 0.69 
มีความสัมพัน ธ์กันปานกลาง 0.70 - 0.90 มีความสัมพัน ธ์กันสูง  มากกว่า  0.90 - 0.99                                 
มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 1.00 มีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ ซึ่งการท่ีจะน าตวัแปรเข้าไป
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วิเคราะห์ในขัน้ตอนการวิเคราะห์ถดถอยได้นัน้ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) ควรมีค่าน้อยกว่า 
0.8 จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ตวัแปรทัง้ 2 ตวัแปรมีความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรในระดบัสูง                        
ถึงปานกลาง (0.462 ถึง 0.876) ดงันัน้ตวัแปรทกุตวัสามารถน าไปวิเคราะห์ขัน้ตอนการวิเคราะห์
ถดถอยได้ (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์น้อยกวา่ 0.8 (กลัยา วานิชย์บญัชา และฐิตา วานิชย์บญัชา, 
2558) 

 
ตาราง 4.31 การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ของแรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่ความมีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบตังิาน 
 

ตัวแปร B S.E. (Beta) t Sig. 
Multicollinearity 

Tolerance VIF 

Constant .998 .154 - 6.486 .000 - - 

ด้านความต้องการความส าเร็จ (X6) .503 .049 .522 10.345 .000 .568 1.760 

ด้านความต้องการอ านาจ (X5) .261 .043 .304 6.019 .000 .568 1.760 

R = .757, R2 = .572, Adj R2 = .569, Durbin-Watson = 1.884, F = 198.088, p-value = .000 
สมการท่ีได้สามารถอธิบายความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของบคุลากร  
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  ได้ร้อยละ 57.2 (R2 = .572) 

 
จากตาราง 5 พบวา่คา่สมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) เทา่กบั .572 หมายความวา่ ปัจจยัใน

การศกึษาทัง้หมดสามารถพยากรณ์ความผนัแปรของความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้ร้อยละ 57.2  

ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านความต้องการความส าเร็จ มีค่า Tolerance เท่ากับ .568                    
ส่วนค่า VIF เท่ากับ 1.760 ด้านความต้องการอ านาจ มีค่า Tolerance เท่ากับ .568 ส่วนค่า VIF 
เท่ากับ 1.760 แสดงให้เห็นว่าความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความต้องการความส าเร็จ ด้านความต้องการอ านาจไม่เกิด
ความสมัพนัธ์เชิงพหรุะหว่างตวัแปร (Multicollinearity) เน่ืองจากมีคา่ Tolerance ไม่ต ่ากว่า 0.2 
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และค่า VIF ไม่เกิน 10 และค่า Durbin-Watson อยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 แสดงว่าตวัแปรอิสระไม่มี
ความสมัพนัธ์กนั (สวุชชั พิทกัษ์ทิม และประสพชยั พสนุนท์, 2557) 

ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการการท านายระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่               
1) ด้านความต้องการความส าเร็จ  2) ด้านความต้องการอ านาจ กบัความมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน สามารถพยากรณ์บรรยากาศองค์กรโดยรวม ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร ได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05  โดยด้านความต้องการความส าเร็จปัจจัย                      

มีอิทธิพลตอ่ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมากท่ีสดุ (β = .522, p = .000) รองลงมาคือ      

ด้านความต้องการอ านาจ (β = .304, p = .000)   
จากผลการวิเคราะห์น าไปสู่การก าหนดสมการความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน            

ของบคุลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยรวมได้ = .998  + .503 (ด้านความ
ต้องการความส าเร็จ) + .261 (ด้านความต้องการอ านาจ) โดยสมการท่ีได้สามารถท านายการ
ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร              
ได้ร้อยละ 57.2  (R2 = .572) 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ืองบรรยากาศองค์กร แรงจงูใจในการท างาน และประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน            

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครครัง้นี ้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ               
การรับรู้บรรยากาศองค์กร ระดบัแรงจูงใจในการท างาน และระดบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน
อิทธิพลของบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพปฏิบัติงาน                          
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้ วิจัยน าเสนอการสรุปผลการวิจัย                   
การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ดงัรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

 จากการวิเคราะห์ข้อมลูสรุปผลการวิจยัได้ดงันี ้
5.1.1 ผลการศกึษาจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามตวัแปรเก่ียวกบับคุลากร 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  ได้แก่  เพศ  อาย ุ สถานภาพ  ระดบัการศกึษา ระดบั
เงินเดือน  ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ประเภทของบุคลากร สายการปฏิบตัิงาน และหน่วยงาน                 
ท่ีสงักัด พบว่า กลุ่มตวัอย่างจ านวน 299 คน ส่วนใหญ่เป็น (1) เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 71.90              
(2) อายอุยู่ระหว่าง 25 - 35 ปี  คิดเป็นร้อยละ 46.50  (3) มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 56.20 
(4) ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 63.20  (5) ส่วนใหญ่มีเงินเดือน           
อยู่ระหว่าง 15,000 - 21,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 35.10  (6) มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน                       
อยู่ระหว่าง 5 -10 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.10  (7) ประเภทของบุคลากรเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 49.50  (8) เป็นสายการสนับสนุนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 36.10                     
และ (9) สงักดัศนูย์เทเวศร์มากท่ีสดุ คดิเป็นร้อยละ 36.10  

5.1.2 ผลการศึกษาค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
พบว่า ภาพรวมของการรับรู้บรรยากาศองค์กร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                  
อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความยึดมัน่ผูกพนั อยู่ในระดบัมาก  
ด้านโครงสร้างองค์กร อยู่ในระดบัมาก  ด้านความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก  ด้านการสนบัสนนุ 
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อยู่ในระดับมาก  ด้านการได้รับการยอมรับ อยู่ในระดับมาก  และด้านมาตรฐานการท างาน                 
อยูใ่นระดบัมาก  

5.1.3 ผลการศึกษาค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการท างาน 
พบวา่ ภาพรวมของแรงจงูใจในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก  และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านความต้องการความส าเร็จ อยู่ในระดบัมาก  ด้านความต้องการมิตรสมัพนัธ์ อยู่ในระดบัมาก 
และด้านความต้องการอ านาจ อยูใ่นระดบัมาก 
 5.1.4 ผลการศึกษาค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของของความมีประสิทธิภาพ          
ในการปฏิบตัิงาน พบว่า ภาพรวมของความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัมาก 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวมขององค์กร อยู่ใน
ระดบัมาก ด้านการให้บริการนกัศกึษาและบคุคลภายนอก อยูใ่นระดบัมาก  ด้านความรับผิดชอบ
ตอ่หน้าท่ี  อยูใ่นระดบัมาก ด้านความรู้ความสามารถในงาน  อยูใ่นระดบัมาก  
 5.1.5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิงาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทัง้รายด้านและภาพรวม พบว่า 
บรรยากาศองค์กร มีความสัมพัน ธ์ทางบวกระดับปานกลางกับความมีประสิทธิภาพ                         
ในการปฏิบตังิาน โดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 หมายถึง เม่ือคะแนนบรรยากาศองค์กร
มีค่าสูงขึน้จะส่งผลให้ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึน้ด้วย เม่ือท าการวิเคราะห์                
เป็นรายด้าน พบว่า บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง กับความมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านความยึดมัน่
ผกูพนั ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนบัสนนุ  ด้านโครงสร้างองค์กร             
ด้านมาตรฐานการท างาน 
 5.1.6 ผลการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูใจในการท างานกับความมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทัง้รายด้าน และ
ภาพรวม พบว่า แรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัสงูกบัความมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 หมายถึง เม่ือคะแนนบรรยากาศองค์กรมีค่า
สูงขึน้จะส่งผลให้ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานสูงขึน้ด้วย เม่ือท าการวิเคราะห์เป็นราย
ด้าน พบว่า บรรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัสูง กับความมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จ านวน 1 ด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการความส าเร็จ                
และบรรยากาศองค์กร ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ และด้านความต้องการอ านาจ                               
มีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  
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 5.1.7 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อความมีประสิทธิภาพ                
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  ด้วยวิธีวิเคราะห์                  
การถดถอยแบบพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า บรรยากาศองค์กร  คือ                   
ด้านโครงสร้างองค์กร  ด้านมาตรฐานการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความยึดมั่น
ผูกพัน สามารถอธิบายความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 41.2 (R2 = 0.412)             
โดยด้านความยึดมั่นผูกพัน มีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับ และด้านโครงสร้างองค์กรซึ่งเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางบวก ส่วนด้านมาตรฐานการท างาน มีอิทธิพลทางลบต่อความมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิาน 

5.1.8 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่ความมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้วยวิธีวิเคราะห์               
การถดถอยแบบพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ี มี
อิทธิพลตอ่ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน คือ ด้านความต้องการความส าเร็จ ซึง่มีอิทธิพล
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์ สามารถอธิบายความมีประสิทธิภาพ            
ในการปฏิบตังิาน ได้ร้อยละ 57.2 (R2 = 0.572)  
 
5.2  อภปิรายผลการวิจัย 
 

จากการศกึษาผู้วิจยัได้พบประเดน็ท่ีควรแก่การอภิปรายดงันี ้
5.2.1 ผลการศึกษาวิจัยสามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานของการวิจัย บรรยากาศ

องค์กรท่ีสง่ผลตอ่ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลพระนคร พบว่า บรรยากาศองค์กรจ านวน 3 ด้าน คือ ด้านความยึดมัน่ผกูพนั ด้านการได้รับ
การยอมรับ ด้านโครงสร้างองค์กร มีอิทธิพลทางบวกต่อความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
โดยรวม ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ทัง้นี ้อาจมีสาเหตมุาจากโครงการสร้าง
การบริหารงาน นโยบายในการท างานขององค์กรมีรูปแบบท่ีชัดเจน สนับสนุนให้การท างาน
เป็นไปได้โดยสะดวก ได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท าให้บคุลากรเกิด
ความรู้สึกมั่นคงในการท างาน ภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติ ซึ่งส่งผลให้งานท่ีท ามีประสิทธิภาพ 
ในขณะท่ีด้านมาตรฐานการท างานเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางลบกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน อาจมีสาเหตมุาจากการท่ีบุคลากรผู้ปฏิบตัิงานไม่รู้ถึงกฎ ระเบียบในการปฏิบตัิงาน              
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ไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานการท างานท่ีมหาวิทยาลัยก าหนดไว้ หรือปฏิบัติได้ไม่ถูกต้อง
ผู้บงัคบับญัชาขาดการดแูลเอาใจใส่ไม่ติดตามงานของผู้ ใต้บงัคบับญัชา ท าให้ผลงานท่ีปรากฏ            
ไม่สมบรูณ์ มีข้อผิดพลาดท่ีต้องแก้ไข ซึ่งอาจกระทบไปหลายส่วนงาน และสดุท้ายย่อมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพโดยรวมของมหาวิทยาลยัซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ มะลิวรรณ อรรคเศรษฐัง 
(2559) ซึ่งพบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั ด้านความรับผิดชอบและ
ด้านการจัดการความขัดแย้ง ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพืน้ท่ีกาฬสินธุ์  และสอดคล้องกบังานวิจยัของ มยรีุ บญุเย่ียม (2558) ท่ีพบว่าปัจจยัท่ีมี
ผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรวิทยาลยัการอาชีพสงัขละ คือ ด้านการยอมรับนบั
ถือ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิต ิ

5.2.2 ผลการศกึษาวิจยัสามารถอภิปรายผลตามสมมตฐิานของการวิจยั แรงจงูใจในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร พบว่า แรงจูงใจในการท างาน จ านวน 2 ด้าน คือ ด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์                  
และด้านต้องการอ านาจ ส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ทัง้นี ้อาจมีสาเหตมุาจากการท างานในองค์กรเป็นการ
ท างานในลกัษณะท างานเป็นทีม ความสมัพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานจึงมีความส าคญั องค์กร            
ท่ีบคุลากรมีความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั มีความเอือ้เฟือ้แก่กนั ท างานร่วมกนัได้อย่างเป็นปกติ
สขุ ยอ่มสง่ผลให้งานท่ีได้ออกมามีคณุภาพมากกว่า ในขณะท่ีด้านต้องการอ านาจ อาจเป็นผลมา
จาก บคุคลยอ่มมีความต้องการท่ีจะก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ต้องการต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ มีอ านาจ
มากขึน้ ซึ่งสิ่งท่ีจะส่งผลให้บุคคลมีความก้าวหน้าได้คือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากเพียงพอ               
ท่ีจะได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชาไปจนถึงเพ่ือร่วมงาน ดงันัน้ ยิ่งบุคคลมีความต้องการ
อ านาจ ต้องการประสบความส าเร็จสงูมากเท่าใด ยอ่มต้องพยายามสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ
เพ่ือให้ได้รับการยอมรับจากผู้ อ่ืน ซึ่งท้ายท่ีสดุตวัแปรทัง้สองตวัก็จะส่งผลตอ่ผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิงานโดยรวมซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ กานดา ค ามาก (2555)  พบว่า แรงจงูใจ
ภายในและแรงจูงใจภายนอกมีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยแรงจูใจภายใน ได้แก่ ด้านความต้องการสัมพนัธ์ ด้านความต้องการ
ก้าวหน้าและอ านาจ ส่วนแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ ด้านนโยบายขององค์กร และด้านความมี
เอกลกัษณ์ของงาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะ  
 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ มีดงันี ้
1.จากการศึกษาพบว่าบรรยากาศองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน                      

หากพิจารณารายด้าน ด้านมาตรฐานการท างานมีคา่เฉล่ียการรับรู้น้อยท่ีสดุ และสง่ผลทางลบตอ่
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน มหาวิทยาลยัฯ ควรกระตุ้นและเน้นย า้ให้บคุลากรได้รับรู้ รับทราบ
ถึงมาตรฐานการท างานของแต่ละต าแหน่ง รวมถึงน ามาตรฐานการท างานเป็นข้อตกลงในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนขัน้เงินเดือน โดยอาจท าเป็นเกณฑ์การประเมินท่ีชัดเจน                  
เป็นรายข้อ โดยอ้างอิงจากมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ กพ. วัดเป็นระดบัขัน้ ประเมินโดย
ผู้ บังคับบัญชา โดยจะต้องถือปฏิบัติอย่างจริงจัง วัดผลตามผลงานท่ีแท้จริง เพ่ือให้บุคลากร
ปฏิบัติงานโดยอยู่ภายใต้มาตรฐานท่ีก าหนดได้มากท่ีสุด เพ่ือให้มาตรฐานการท างานสูงขึน้                  
และสง่ผลทางลบตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานน้อยท่ีสดุ 

2.จากผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน ด้านความรู้ความสามารถใน
งานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว บคุลากรสนใจศกึษานวตักรรมตา่ง ๆ               
เพ่ือน ามาปรับปรุงระบบงานมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดงันัน้เพ่ือเป็นการ เสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานให้ดีขึน้ ผู้บริหารควรจะมีแผนในการพฒันาบคุลากรในด้านความรู้ความสามารถ โดย
จดัโครงการพฒันาความรู้ความสามารถของบคุลากร เชน่ ศกึษาดงูานทัง้ภายในและตา่งประเทศ 
เพ่ือน าเทคโนโลยีหรือ ความรู้กลบัมาพฒันาองค์กร หรืออาจจดัการฝึกอบรมภายในองค์กรเอง
เพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถในปัจจบุนัให้ดียิ่งขึน้ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป มีดงันี ้
1. ในการศกึษาครัง้นีจ้ ากดัเฉพาะบคุลากร ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

พระนครเท่านัน้ ดังนัน้ควรมีการกระจายกลุ่มตัวอย่างไปยังองค์การอ่ืนด้วยเพ่ือให้ได้ข้อมูล                    
ท่ีแตกตา่งและสมบรูณ์ยิ่งขึน้ 

2. ควรศกึษาตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน เชน่ ปัจจยั                 
ด้านผู้น า ด้านนโยบาย ด้านเทคโนโลยี รวมถึงปัจจยัการเปล่ียนแปลงอ่ืนๆ เป็นต้น  
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บันทึกข้อความ 
ส่วนราชการ  ส ำนักงำนโครงกำรหลักสูตรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต คณะบริหำรธุรกิจ 

มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร  โทร. ๐ ๒๖๖๕ ๓๕๕๕ ต่อ ๒๓๙๑                                  

ที่  สปท./๓๓๕๙ วันที่  ๑๖ สิงหำคม ๒๕๖๐        
เรื่อง  ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชำญตรวจสอบแบบสอบถำมเพ่ือประกอบกำรท ำวิทยำนิพนธ์ 

เรียน  ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ทรงศิริ วิชิรำนนท์ 

ด้วย นำงสำวสุรีวัลย์  ใจงำม รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ ๐๗๕๖๗๐๓๐๓๗๑๑-๖
นักศึกษำระดับปริญญำโท ชั้นปีสุดท้ ำย ซึ่ งศึ กษำ ในหลักสูตรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิ ต               
คณะบริหำรธุรกิจ กลุ่มวิชำกำรจัดกำร มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร ได้จัดท ำ
วิทยำนิพนธ์โดยมี ดร.ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี เป็นอำจำรย์ที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ ซึ่งได้รับอนุมัติให้จัดท ำ
วิทยำนิพนธ์ในหัวข้อเรื่อง “บรรยำกำศองค์กร แรงจูงใจในกำรท ำงำน และควำมมีประสิทธิภำพ                
ในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร”  

 ในกำรนี้  นักศึกษำประสงค์จะขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนโปรดตรวจสอบ
แบบสอบถำมเพ่ือประกอบกำรท ำวิทยำนิพนธ์เรื่องดังกล่ำว ทั้งนี้ ได้แนบแบบสอบถำมมำพร้อม 
หนังสือฉบับนี้ด้วยแล้ว  

จึงเรียนมำเพ่ือโปรดให้ควำมอนุเครำะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 

 

 

(นำยธนธัส ทัพมงคล) 
หัวหน้ำโครงกำรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต 
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ที่  สปท./๓๓๕๙  คณะบริหำรธุรกิจ 
  มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร  
  ๘๖ ถนนพิษณุโลก แขวงสวนจิตรลดำ 
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                              วันที่  ๑๖ สิงหำคม ๒๕๖๐        
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เรียน  ดร.อุษณำกร ทำวะรมย์ 

ด้วย นำงสำวสุรีวัลย์  ใจงำม รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ ๐๗๕๖๗๐๓๐๓๗๑๑-๖
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วิทยำนิพนธ์โดยมี ดร.ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี เป็นอำจำรย์ที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ ซึ่งได้รับอนุมัติให้จัดท ำ
วิทยำนิพนธ์ในหัวข้อเรื่อง “บรรยำกำศองค์กร แรงจูงใจในกำรท ำงำน และควำมมีประสิทธิภำพ                
ในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร”  

 ในกำรนี้  นักศึกษำประสงค์จะขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนโปรดตรวจสอบ
แบบสอบถำมเพ่ือประกอบกำรท ำวิทยำนิพนธ์เรื่องดังกล่ำว ทั้ งนี้ ได้แนบแบบสอบถำมมำพร้อม 
หนังสือฉบับนี้ด้วยแล้ว  

จึงเรียนมำเพ่ือโปรดให้ควำมอนุเครำะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 

ขอแสดงควำมนับถือ 

 

(นำยธนธัส ทัพมงคล) 
หัวหน้ำโครงกำรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต 

หลักสูตรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต 
โทร. ๐ ๒๖๖๕ ๓๕๕๕ ต่อ ๒๓๙๑    



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (IOC) 
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ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (IOC) 
เร่ือง บรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการท างาน  
และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

-------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ค าชีแ้จง 

แบบประเมินความเท่ียงตรง (IOC) ของเคร่ืองมือการวิจัย เร่ือง  บรรยากาศองค์กร 

แรงจูงใจในการท างาน และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ฉบับนีมี้จุดประสงค์เพ่ือให้ผู้ ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรง             

เชิงเนือ้หา และความสอดคล้องของข้อค าถามจากความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิ โดยได้ก าหนด

เกณฑ์ในการพิจารณาความเท่ียงตรง  

  +1 = แนใ่จวา่ค าถามมีความสอดคล้องและเหมาะสม 
    0 = ไมแ่นใ่จวา่ค าถามมีความสอดคล้องและเหมาะสม 
   -1 = แนใ่จวา่ค าถามไมมี่ความสอดคล้องและไมมี่ความเหมาะสม 
 

ค าชีแ้จง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมาก
ที่สุด 

ที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปรผล ท่านที่ ท่านที่ ท่านที่ 
1 2 3 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร 

ด้านโครงสร้างองค์กร 

1) องค์กรมีการก าหนดนโยบาย และเปา้หมายอย่าง
ชดัเจน 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

2) องค์กรมีการก าหนดลกัษณะโครงสร้างการ
บริหารงานไว้อยา่งชดัเจน 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

3) องค์กรมีการระบ ุบทบาท หน้าท่ีความรับผิดชอบ
ในการปฏิบตังิานอย่างชดัเจน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปรผล ท่านที่ ท่านที่ ท่านที่ 
1 2 3 

ด้านโครงสร้างองค์กร(ต่อ) 

4) องค์กรมีการแจ้งขา่วสารตา่งๆ ให้บคุลากรรับทราบ
อยา่งเปิดเผย 

0 1 0 0.33 ใช้ไมไ่ด้ 

5) ทา่นสามารถติดตอ่ส่ือสารกบัผู้บงัคบับญัชาได้ 
อยา่งสะดวก 

1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

6) ทา่นมีชอ่งทางในการตดิตอ่ส่ือสารกบั
ผู้บงัคบับญัชาของทา่นอยา่งจ ากดั 

0 1 0 0.33 ใช้ไมไ่ด้ 

ด้านมาตรฐานการท างาน      

1) องค์กรมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบตังิาน 
ไว้อยา่งชดัเจน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

2) ผู้บงัคบับญัชาคอยดแูลการปฏิบตังิานให้เป็น 
ไปตามมาตรฐาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3) กฏระเบียบและขัน้ตอนในการด าเนินงาน ชว่ยเพิ่ม
ความคลอ่งตวัในการท างาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

4) ผู้บงัคบับญัชามกัจะให้ข้อมลูย้อนกลบัเก่ียวกบั 
ผลการปฏิบตังิาน 

1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

ด้านความรับผิดชอบ      

1) ทา่นสามารถตดัสินใจด าเนินการในเร่ืองท่ีได้รับ
มอบหมายได้เอง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

2) งานท่ีทา่นรับผิดชอบอยูมี่ปริมาณท่ีพอดี 1 1 1 1 ใช้ได้ 
3) ทา่นมีความพงึพอใจท่ีจะปฏิบตังิานตามท่ีได้รับ

มอบหมาย 
1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

4) ทา่นสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบตังิาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปรผล ท่านที่ ท่านที่ ท่านที่ 
1 2 3 

ด้านความรับผิดชอบ(ต่อ)      

5) ผู้บงัคบับญัชามกัจะตดัสินใจทกุเร่ืองเอง และ
ประกาศให้ผู้ปฏิบตังิานรับทราบภายหลงั 

0 1 0 0.33 ใช้ไมไ่ด้ 

6) ผู้บงัคญับญัชามกัจะขอความเห็นจากทา่นในเร่ือง
ท่ีทา่นรับผิดชอบอยู่ 

0 1 1 0.67 ใช้ได้ 

ด้านการสนับสนุน 

1) ทา่นรู้สกึอบอุน่สบายใจในการปฏิบตังิานกบัเพ่ือน
ร่วมงานในองค์กร 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

2) การปฏิบตังิานในองค์กรมีลกัษณะ  
“ตา่งคน ตา่งท า” 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3) ผู้บงัคบับญัชาใสใ่จในการท างาน และความ
เป็นอยู่ของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

0 1 0 0.33 ใช้ไมไ่ด้ 

4) องค์กรสนบัสนนุให้ทา่นมีการพฒันาความรู้
ความสามารถอยูเ่สมอ 

1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

6) ทา่นได้รับค าแนะน า และความชว่ยเหลือจาก 
ผู้บงัคบั บญัชา และเพ่ือนร่วมงานสม ่าเสมอ 
เม่ือเกิดปัญหา 

0 1 1 0.67 ใช้ได้ 

ด้านการได้รับการยอมรับ 

1) ผู้บงัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือประสิทธิภาพ 
การปฏิบตังิานของทา่น 

1 1 -1 0.33 ใช้ไมไ่ด้ 

2) ผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือใน
ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของทา่น 

1 1 -1 0.33 ใช้ไมไ่ด้ 

3) ผู้บงัคบับญัชามกัจะช่ืนชมอยูเ่สมอ เม่ือทา่น
ปฏิบตังิานได้ ตามเปา้หมายท่ีวางไว้ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

4) ทา่นได้รับการยอมรับนบัถือจากเพ่ือนร่วมงาน 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปรผล ท่านที่ ท่านที่ ท่านที่ 
1 2 3 

ด้านการได้รับการยอมรับ(ต่อ) 
5) ทา่นได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา 

และเพ่ือนร่วมงาน 
1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

ด้านความยดึม่ันผูกพัน 
1) ทา่นมีความรู้สกึภมูิใจท่ีได้ท างานในองค์กรนี ้ 1 1 1 1 ใช้ได้ 
2) ทา่นมีความรู้สกึภมูิใจท่ีบอกใครๆ วา่ท างาน 

ในองค์กรนี ้
1 1 1 1 ใช้ได้ 

3) ทา่นตัง้ใจว่าจะท างานให้ดีท่ีสดุเพ่ือจะได้เป็น 
สว่นหนึง่ในความส าเร็จขององค์กร 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการท างาน 
ความต้องการความส าเร็จ 
1) ทา่นมีการวางแผนก่อนมีการปฏิบตังิานจริงเสมอ 1 1 1 1 ใช้ได้ 
2) ทา่นชอบท างานท่ีท้าทายความสามารถ 1 1 1 1 ใช้ได้ 
3) ทา่นมัน่ใจในตนเองเม่ือต้องเผชิญกบัปัญหา 

และอปุสรรคในการท างาน 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

4) ทา่นเป็นคนท างานท่ีละเอียดรอบคอบ ทุม่เท  
เพ่ือให้ผลงานออกมาดี  

1 1 1 1 ใช้ได้ 

6) ทา่นมีความมุง่มัน่ในการสง่มอบงานได้อยา่งทนั 
ตามเวลา 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
1. หากเพ่ือนร่วมงานมีงานยุง่ ทา่นจะเข้าไปชว่ยเสมอ 1 1 1 1 ใช้ได้ 
2. ทา่นมกัใส่ใจในความเป็นอยู่ของเพ่ือนร่วมงานเสมอ 1 1 1 1 ใช้ได้ 
3. ทา่นยินดีรับเป็นท่ีปรึกษาให้กบัเพ่ือน ๆ  

ทัง้เร่ืองงาน และเร่ืองสว่นตวั 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

4. ทา่นจะรู้สกึภมูิใจหากได้รับการยอมรับ 
จากเพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 



101 
 

ที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปรผล 

ท่านที่ ท่านที่ ท่านที่   
1 2 3 

ความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
5. ทา่นเข้าร่วมกิจกรรมท่ีจดัขึน้ในองค์กรเสมอ  1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

ความต้องการอ านาจ 
1. ทา่นต้องการท างานท่ีมีผู้ใต้บงัคบับญัชาในสาย

งานของตนเอง 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

2. ทา่นต้องการท างานท่ีให้สาธารณชนยอมรับ 
และสนใจตนเอง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3. ทา่นสามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ อ่ืนมีความคิดเห็น 
คล้อยตามตนเองได้ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

4. ทา่นต้องการเป็นผู้น าในการท างานส าคญัตา่งๆ 1 1 1 1 ใช้ได้ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านความรู้ความสามารถในงาน 
1. ทา่นมีการแสวงหาความรู้เพิ่มเตมิอยู่ตลอดเวลา 

เพ่ือก้าวให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงตา่ง ๆ  
ท่ีเกิดขึน้อย่างรวดเร็ว 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

2. ทา่นได้รับการฝึกอบรมตรงตามสายงานท่ีปฏิบตัิ 
และสามารถน ามาประยกุต์ใช้ได้อยา่งสมัฤทธ์ิผล 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3. ทา่นมีความสนใจ ศกึษานวตักรรมตา่ง ๆ  
เพ่ือน ามาปรับปรุงระบบงานให้ดียิ่งขึน้ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ด้านการให้บริการนักศึกษาและบุคคลภายนอก 
1. ทา่นให้บริการนกัศกึษาและบคุคลภายนอก 

ด้วยมิตรไมตรีท่ีดี 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

2. ทา่นให้ข้อมลูขา่วสารกบันกัศกึษาและ
บคุคลภายนอกอยา่งถกูต้อง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 
IOC 

แปรผล 

ท่านที่ ท่านที่ ท่านที่   
1 2 3 

ด้านการให้บริการนักศึกษาและบุคคลภายนอก (ต่อ) 
3. ทา่นมีความเตม็ใจและพร้อมบริการแก่นกัศกึษา  

และบคุคลภายนอกอยา่งเต็มท่ี 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

ด้านการตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวม 
1. ทา่นมีความตระหนกัถึงสถานะของตนเองวา่ 

ทา่นนัน้เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร และได้ปฏิบตังิาน
เพ่ือประโยชน์แก่องค์กรอยา่งแท้จริง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

2. ทา่นใช้ทรัพยากรขององค์กรไปด าเนินงาน 
ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3. ทา่นปฏิบตังิานให้กบัองค์กรด้วยความซ่ือสตัย์
สจุริต ไมแ่สวงหาผลประโยชน์ เพ่ือตนเอง 
และพวกพ้อง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

4. ทา่นอทุิศเวลาเพ่ือให้เกิดผลการปฏิบตังิาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพแก่องค์กร 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่  
1. ทา่นสามารถปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ

ลลุว่งทกุครัง้ 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

2. ทา่นปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จภายใน
เวลาท่ีก าหนดทกุครัง้ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3. ทา่นเข้าและออกท างานตามเวลาท่ีก าหนด 1 1 1 1 ใช้ได้ 
4. ทา่นไมเ่คยละทิง้หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 1 1 1 1 ใช้ได้ 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
แบง่ออกเป็น 6 ด้าน  รวมจ านวน 23 ข้อ 

Item-Total Statistics 

ข้อค าถาม 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ด้านโครงสร้างองค์กร 

1. องค์กรมีการก าหนดนโยบาย  
และเปา้หมายอยา่งชดัเจน 

83.87 146.671 .707 .937 

2. องค์กรมีการก าหนดลกัษณะ
โครงสร้างการบริหารงาน 
ไว้อยา่งชดัเจน 

83.73 146.961 .685 .937 

3. องค์กรมีการระบ ุบทบาท หน้าท่ี 
ความรับผิดชอบในการปฏิบตังิาน 
อยา่งชดัเจน 

83.83 150.971 .608 .939 

4. ทา่นสามารถติดตอ่ส่ือสารกบั
ผู้บงัคบับญัชาได้อยา่งสะดวก 

83.77 149.357 .652 .938 

ด้านมาตรฐานการท างาน 
1. องค์กรมีการก าหนดมาตรฐานการ

ปฏิบตังิานไว้อยา่งชดัเจน 
83.93 146.547 .762 .936 

2. ผู้บงัคบับญัชาคอยดแูลการปฏิบตังิาน 
ให้เป็นไปตามมาตรฐาน 

83.93 149.099 .711 .937 

3. กฎระเบียบและขัน้ตอนในการ
ด าเนินงาน ชว่ยเพิ่มความคลอ่งตวั
ในการท างาน 

84.03 151.689 .576 .939 

4. ผู้บงัคบับญัชามกัจะให้ข้อมลู
ย้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบตังิาน 

84.03 151.482 .632 .938 
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ข้อค าถาม 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ด้านความรับผิดชอบ 

1. ทา่นสามารถตดัสินใจด าเนินการ 
ในเร่ืองท่ีได้รับมอบหมายได้เอง 

83.90 151.059 .576 .939 

2. งานท่ีทา่นรับผิดชอบอยูมี่ปริมาณ
พอดี 

84.37 155.275 .225 .946 

3. ทา่นมีความพงึพอใจท่ีจะปฏิบตังิาน 
ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

83.80 149.338 .719 .937 

4. ทา่นสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
ในการปฏิบตังิาน 

84.00 144.276 .781 .936 

5. ผู้บงัคญับญัชามกัจะขอความเห็น
จากทา่นในเร่ืองท่ีทา่นรับผิดชอบอยู่ 

84.03 149.964 .632 .938 

ด้านการสนับสนุน 
1. ทา่นรู้สกึอบอุน่สบายใจในการ

ปฏิบตังิานกบัเพ่ือนร่วมงานใน
องค์กร 

83.83 149.730 .602 .939 

2. การปฏิบตังิานในองค์กรมีลกัษณะ  
“ตา่งคน ตา่งท า” 

84.73 161.375 .039 .946 

3. องค์กรสนบัสนนุให้ทา่นมีการพฒันา
ความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ 

83.80 155.338 .380 .941 

4. ทา่นได้รับค าแนะน า และความชว่ย 
เหลือจากผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงานสม ่าเสมอเม่ือเกิดปัญหา 

84.03 151.964 .496 .940 

ด้านการได้รับการยอมรับ  
1. ผู้บงัคบับญัชามกัจะช่ืนชมอยูเ่สมอ 

เม่ือทา่นปฏิบตังิานได้ตามเปา้หมาย
ท่ีวางไว้ 

84.03 150.861 .551 .939 
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ข้อค าถาม 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ด้านการได้รับการยอมรับ (ต่อ) 
2. ทา่นได้รับการยอมรับนบัถือจาก

เพ่ือนร่วมงาน 
83.83 148.764 .784 .936 

3. ทา่นได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บงัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน 

83.97 144.999 .790 .936 

ด้านความยดึม่ันผูกพัน 
1. ทา่นมีความรู้สกึภมูิใจท่ีได้ท างาน 

ในองค์กรนี ้
83.70 143.252 .811 .935 

2. ทา่นมีความรู้สกึภมูิใจท่ีบอกใคร ๆ  
วา่ท างานในองค์กรนี ้

83.63 144.792 .813 .935 

3. ทา่นตัง้ใจว่าจะท างานให้ดีท่ีสดุ  
เพ่ือจะได้เป็นสว่นหนึง่ใน
ความส าเร็จขององค์กร 

83.33 143.264 .923 .934 
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Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.941 23 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
87.73 162.892 12.763 23 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการท างาน 
แบง่ออกเป็น 3 ด้าน  รวมจ านวน 14 ข้อ 

Item-Total Statistics 

ข้อค าถาม 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ความต้องการความส าเร็จ     
1. ทา่นมีการวางแผนก่อนมีการ

ปฏิบตังิานจริงเสมอ 
49.80 69.752 .792 .943 

2. ทา่นชอบท างานท่ีท้าทาย
ความสามารถ 

50.03 66.861 .855 .941 

3. ทา่นมัน่ใจในตนเอง เม่ือต้องเผชิญ
กบัปัญหาและอปุสรรคในการท างาน 

50.10 68.507 .746 .944 

4. ทา่นเป็นคนท างานท่ีละเอียด 
รอบคอบ ทุม่เท เพ่ือให้ผลงาน
ออกมาดี  

49.87 70.740 .750 .944 

5. ทา่นมีความมุง่มัน่ในการสง่มอบงาน 
ได้อยา่งทนัตามเวลา 

49.93 67.513 .821 .942 

ความต้องการมิตรสัมพันธ์     
1. หากเพ่ือนร่วมงานมีงานยุง่ ทา่นจะ

เข้าไปชว่ยเสมอ 
50.03 71.275 .735 .945 

2. ทา่นมกัใสใ่จในความเป็นอยู่ของ 
เพ่ือนร่วมงานเสมอ 

50.07 70.202 .710 .945 

3. ทา่นยินดีรับเป็นท่ีปรึกษาให้กบั             
เพ่ือน ๆ ทัง้เร่ืองงาน และเร่ืองสว่นตวั 

49.77 68.668 .814 .942 

4. ทา่นจะรู้สกึภมูิใจหากได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 

49.77 69.151 .777 .943 

5. ทา่นเข้าร่วมกิจกรรมท่ีจดัขึน้ 
ในองค์กรเสมอ  

50.00 70.483 .772 .944 
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ข้อค าถาม 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ความต้องการอ านาจ     
1. ทา่นต้องการท างานท่ีมีใต้บงัคบั

บญัชาในสายงานของตนเอง 
50.50 73.293 .448 .952 

2. ทา่นต้องการท างานท่ีให้สาธารณชน
ยอมรับและสนใจตนเอง 

50.27 69.237 .720 .945 

3. ทา่นสามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ อ่ืนมี
ความคดิเห็นคล้อยตามตนเองได้ 

50.43 70.875 .699 .945 

4. ทา่นต้องการเป็นผู้น าในการท างาน 
ส าคญัตา่งๆ 

50.57 70.461 .661 .946 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.948 14 
 

Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 

53.93 80.616 8.979 14 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

แบง่ออกเป็น 4 ด้าน  รวมจ านวน 14 ข้อ 
 

Item-Total Statistics 

ข้อค าถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

ด้านความรู้ความสามารถในงาน 

1. ทา่นมีการแสวงหาความรู้เพิ่มเตมิ 
อยูต่ลอดเวลาเพ่ือก้าวให้ทนัก ั
บการเปล่ียนแปลงตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ 
อยา่งรวดเร็ว 

53.57 100.530 .622 .953 

2. ทา่นได้รับการฝึกอบรมตรงตาม 
สายงานท่ีปฏิบตัแิละสามารถ 
น ามาประยกุต์ใช้ได้อย่างสมัฤทธ์ิผล 

53.77 98.047 .706 .951 

3. ทา่นมีความสนใจ ศกึษานวตักรรม
ตา่งๆ เพ่ือน ามาปรับปรุงระบบงาน 
ให้ดียิ่งขึน้ 

53.50 96.948 .734 .951 

ด้านการให้บริการนักศึกษาและบุคคลภายนอก 

1. ทา่นให้บริการนกัศกึษาและ
บคุคลภายนอกด้วยมิตรไมตรีท่ีดี 

53.30 93.252 .833 .948 

2. ทา่นให้ข้อมลูขา่วสารกบันกัศกึษา
และบคุคลภายนอกอยา่งถกูต้อง 

53.47 92.947 .885 .947 

3. ทา่นมีความเตม็ใจและพร้อมบริการ 
แก่นกัศกึษา และบคุคลภายนอก 
อยา่งเตม็ท่ี 

53.27 92.961 .876 .947 

 

 

 



111 
 

ข้อค าถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

ด้านการตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวม 
1. ทา่นมีความตระหนกัถึงสถานะของ

ตนเองว่าทา่นนัน้เป็นสว่นหนึ่งของ
องค์กรและได้ปฏิบตังิานเพื่อ
ประโยชน์แก่องค์กรอยา่งแท้จริง 

53.37 94.723 .708 .951 

2. ทา่นใช้ทรัพยากรขององค์กรไป
ด าเนินงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

53.47 95.568 .803 .949 

3. ทา่นปฏิบตังิานให้กบัองค์กรด้วย
ความซ่ือสตัย์สจุริต ไมแ่สวงหา
ผลประโยชน์  
เพ่ือตนเองและพวกพ้อง 

53.13 94.947 .801 .949 

4. ทา่นอทุิศเวลาเพ่ือให้เกิดผลการ
ปฏิบตังิานอย่างมีประสิทธิภาพแก่
องค์กร 

53.33 95.126 .768 .950 

ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่      
1. ทา่นสามารถปฏิบตังิานท่ีได้รับ

มอบหมายส าเร็จลลุว่งทกุครัง้ 
53.27 91.030 .776 .950 

2. ทา่นปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จภายในเวลาท่ีก าหนดทกุครัง้ 

53.37 94.378 .676 .952 

3. ทา่นเข้าและออกท างานตามเวลาท่ี
ก าหนด 

53.57 93.289 .642 .954 

4. ทา่นไมเ่คยละทิง้หน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย 

53.13 94.464 .831 .948 
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Case Processing Summary 
 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.954 14 
 
 

Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 

57.50 109.638 10.471 14 
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