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Abstract 
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 The purposes of this research were to 1) study leardership behavior, 
perception, attitude of colleagues and organizational climate of Rajamangala 
University of Technology Rattanakosin officials and 2) to study related of, perception, 
attitudes of peers and organizational climate affecting work responsibility and 
effectiveness of Rajamangaly University of Technology Rattanakosin Officials 
 

 The instrument used in this research was a seven-section questionnaire.  This 
questionnaire consisted of Section 1) Officials ’ General Information, Section 2) Work 
Habit, Section 3 Organizational climate, Section 4 Work effectiveness, Section 5 Self 
perceptiont, Section 6 Work responsibility and Section 7 Attitudes of peers. 
 

 The research results revealed that the leader behavior and the work 

responsibility are related to the work effectiness. In addition, the perception, the 

attitude of peers and the organizational climate are related to the work responsibility 

and efftiveness. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1. หลักการและเหตุผล 

องคการท่ีเกิดข้ึนมากในปจจุบันลวนตองการท่ีจะตอบสนองความตองการของผูบริโภคท่ีเม่ือ
ไดรับสินคาหรือบริการอยางใดอยางหนึ่งแลวก็เพ่ิมความตองการในปจจัยอ่ืนๆ เรื่อยๆ ซ่ึงสอดคลอง
และเปนไปในทิศทางเดียวกับแนวคิดทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s 
hierarchy of needs theory) ท่ีกลาววา “ความตองการของคนเรานั้นไมมีท่ีสิ้นสุด เม่ือไดรับการ
ตอบสนองอยางใดอยางหนึ่งอยางเพียงพอ แลวยอมท่ีจะมีความตองการหรือโหยหาอีกอยางหนึ่งและ
ความตองการนั้นจะเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ ไมมีท่ีสิ้นสุด” จากแนวคิดทฤษฎีนี้เองทําใหเชื่อไดวาความตองการ
ท่ีไมมีท่ีสิ้นสุดเปนบอเกิดขององคการในรูปแบบท่ีแตกตางกันไป (อนิวัช แกวจํานงค, 2553)  

วัฒนธรรมขององคการมีความสัมพันธกับการบริหารการศึกษาในหลายๆ ดาน เปนตนวา 
โครงสรางขององคการ แรงจูงใจ ผูนํา และการเปลี่ยนแปลง  มิติของวัฒนธรรมองคการภายใตทฤษฎี
ระบบสังคม (Social system theory) และทฤษฎีระบบเปด (Open system theory) องคการไดรับ
ปจจัยมาจากสิ่งแวดลอมในรูปแบบของขอมูลขาวสาร บุคคลและวัสดุอุปกรณ ปจจัยดังกลาวจะ
เชื่อมโยงมาเปนพฤติกรรมท่ีสงผลตอเปาหมายขององคการและทําใหสมาชิกในองคการประสบผลตาม 
ท่ีตองการ สวนกระบวนการบริหาร เชน แรงจูงใจ ภาวะผูนํา การตัดสินใจ การสื่อสาร การ
เปลี่ยนแปลง และโครงสรางขององคการ ไดแก คําอธิบายงาน ระบบคัดเลือก ระบบประเมินผล 
ระบบการควบคุม และระบบการใหรางวัลมีความสําคัญตอวัฒนธรรมขององคการ (ศิริพงษ เศาภายน, 
2552) องคการทางการศึกษาเปนองคการหนึ่งท่ีทําหนาท่ีถายทอดวัฒนธรรม ความรู ความสามารถ 
เจตคติ คานิยม เพ่ือหลอหลอมสมาชิกของสังคมใหเปนไปในทิศทางท่ีสังคมคาดหวัง (ยนต ชุมจิต, 
2546) ผูมีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนองคการทางการศึกษาใหประสบความสําเร็จนั้นก็คือ ผูนํา
ขององคการ และบุคลากร 

ผูนําขององคการเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอสถานภาพของผูใตบังคับบัญชา และตอ
ผลงานขององคการท่ีสังกัด  ท้ังนี้เพราะผูนําเปนผูท่ีมีอิทธิพลเหนือผูท่ีอยูใตบังคับบัญชาและมีอิทธิพล  
ซ่ึงสามารถทําใหผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ผูนําเปนสวนประกอบท่ีสําคัญของ
องคการ  โดยทางองคการมุงหวังท่ีจะใหผูนํามีบทบาทในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันออกไป จาก
ผูใตบังคับบัญชาในดานการแสดงความคิดริเริ่ม  ความรับผิดชอบตอการบริหารงาน เพ่ือใหบรรลุตาม
เปาหมายท่ีวางไว ท้ังยังมุงหวังวาผูนําจะสามารถปฏิบัติตนใหเพ่ือนรวมงานท้ังหมดยอมรับนับถือใน
ตําแหนงหนาท่ีและใหความรวมมือในการปฏิบัติงานโดยไมตองใชอํานาจเปนองคประกอบในการ
ดําเนินการ โดยเฉพาะตอผูใตบังคับบัญชาและตอผลงานโดยสวนรวม ความสามารถและลักษณะของ
ผูนํามีสวนสัมพันธใกลชิดกับคุณภาพและคุณคาขององคการท่ีจะสะทอนใหเห็นประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานในองคการ (ภาวิดา  ธาราศรีสุทธิ, 2546)  

นอกจากพฤติกรรมของผูนําท่ีสงผลประสิทธิภาพการทํางานของผูใตบังคับบัญชาแลว สภาพ
ความรูสึกภายในตัวบุคคลท่ีใชประเมินหรือตัดสินสิ่งตางๆ สภาพดังกลาวเปนสภาพท่ีเก่ียวกับความรู 



2 
 

สึกชอบหรือไมชอบตอคน วัตถุสิ่งของ เหตุการณ และอ่ืนๆ สําหรับในองคการ ความรูสึกหรือเจตคติ
ถือวามีความสําคัญมากเพราะจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมในการทํางานอันจะสงผลไปสูการปฏิบัติ 
งาน  ความพึงพอใจในงานเปนเรื่องสวนบุคคลหรือเจตคติตองานซ่ึงอาจเปนทางบวกหรือทางลบแลว 
แตกรณี ซ่ึงปจจัยหลักท่ีกระทบตอความพึงพอใจ ไดแก ลักษณะงานท่ีเปดโอกาสใหใชความรู ความ 
สามารถ ทักษะ ความชํานาญเฉพาะดานอยางเต็มท่ี งานมีความหลากหลาย ไมจําเจ ซํ้าซาก มีอิสระ
ในการปฏิบัติงานพอสมควร และมีโอกาสรับรูการปฏิบัติวาไดรับผลดีมากนอยเพียงใด 

ระบบการจายคาตอบแทนตอการปฏิบัติงานและนโยบายการสงเสริมความเจริญกาวหนาท่ีมี
ความยุติธรรม  ชัดเจนและเปนไปไดในทิศท่ีคาดหวัง  ในองคการท่ีมีการจายคาตอบแทนตอการ
ปฏิบัติงานอยางยุติธรรมโดยยึดหลักการดานปริมาณงาน  ความทุมเทเสียสละ  อุทิศเวลา  กําลังกาย  
กําลังสติปญญาใหแกองคการความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของบุคคลและผลงานท่ีไดมาตรฐานมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางาน  การทํางานในองคการใดๆ ก็ตาม  บุคลากรจะเก่ียวของ
กับสภาพแวดลอมในการทํางานอยู 2 ประการคือ 1) ความรูสึกวาตนเองมีความสะดวกสบายในการ
ทํางาน และ 2) สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน  นอกจากนี้บุคลากรโดยท่ัวไปยังมีความชื่นชอบ
และพึงพอใจ สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีไมเปนอันตรายและไมกอใหเกิดความรูสึกอึดอัดในการ
ทํางาน  สภาพแวดลอมรอบขางประกอบดวย อุณหภูมิ  แสง เสียง ส ี สถานท่ีทํางานสะอาดสะอาน 
เครื่องมือ เครื่องใช อุปกรณท่ีเพียงพอตอความตองการ  นอกจากความตองการเปนตัวเงินตอบแทน 
หรือความสําเร็จจากการปฏิบัติงานท่ีเห็นเดนชัดสามารถมองเห็นเปนรูปธรรมแลว บุคลากรสวนใหญ
ยังมีความตองการการปฏิสัมพันธท่ีเกิดข้ึนในดานสังคม  ดังนั้นจึงไมใชเรื่องแปลกท่ีความเปนกันเอง 
มิตรภาพระหวางเพ่ือนรวมงาน  ความรัก ความสามัคคี ความรูสึกดีๆ ท่ีเกิดจากประสบการณการ
ทํางานรวมกันจะเปนสัญญาผูกมัดใจและเพ่ิมระดับความพึงพอใจใหสูงข้ึน (สวัสดิ์ เพชรโชติวงศ,  
2549) 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร เปน0มหาวิทยาลัยของรัฐ0 สถาปนาข้ึนในตาม
พระราชบัญญัติ0มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล0 ท่ีประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันท่ี 018 
มกราคม0 0พ.ศ. 25480 ประกอบดวยท่ีตั้งของวิทยาเขต 4 แหงรวมเขาดวยกันไดแก วิทยาเขตศาลายา  
วิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรดิ วิทยาเขตวังไกลกังวล และวิทยาลัยเพาะชาง  วิสัยทัศนของ
มหาวิทยาลัยคือ เปนผูนําในการจัดการศึกษาวิชาชีพสูความเปนเลิศดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
ศิลปกรรม การบริการและบริหารธุรกิจสูสังคมการประกอบการเพ่ือกาวเขาสูมหาวิทยาลัยชั้นนําของ
ประเทศ การท่ีจะทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลสูงสุด ผูบริหารและบุคลากรจะตองมีความรับผิดชอบใน
การทํางาน  หากผูบริหารมีลักษณะขาดความเปนผูนํา ไมมีความรับผิดชอบ มีเจตคติท่ีไมดี ก็จะทําให
เกิดปญหาในการดําเนินงาน ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยดานจิตลักษณะของ
บุคลากร พฤติกรรมผูนํา บรรยากาศองคกร และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมรับผิดชอบและประสิทธิผลของงาน  

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนําท่ีมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/18_%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/18_%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2548
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และประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของการรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรท่ีมี 

ผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร  

3. สมมติฐานการวิจัย 
1. เพศมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
2. ระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน 

แตกตางกัน 
3.  ตําแหนงมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางานท่ีแตกตางกัน 
4.  ปจจัยดานเพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพ 

การทํางาน 
5. ปจจัยดานการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพ 

การทํางาน 
6. ปจจัยดานตําแหนงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพ 

การทํางาน 

7. พฤติกรรมของผูนํามีความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพ 

การทํางานในหนวยงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร   
8. การรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม 

ความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี
ราชมงคลรัตนโกสินทร   
 

4. ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดอาศัยทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal Theory) ซ่ึงเปนทฤษฎี 

ภาวะผูนําเชิงสถานการณ เปนแนวทางเบื้องตนในการประมวลเอกสารและกําหนดตัวแปรเชิงเหตุใน
การอธิบายพฤติกรรมความรับผิดชอบของบุคลากร โดยแบงกลุมปจจัยเชิงสาเหตุออกเปน 3 กลุมคือ   

1. ปจจัยดานลักษณะจิต หมายถึง ลักษณะจิตท่ีผลักดันใหเกิดพฤติกรรมรับผิดชอบตองาน 
ของบุคลากรท่ีเปนลักษณะท่ีสะสมตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน 

2. ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวกับตัวผูบริหาร เพราะผูบริหารเปนผูท่ี 
มีอิทธิพลและสามารถใชอํานาจในการสั่งการ ควบคุมใหเกิดความสําเร็จของงาน ประกอบดวยภาวะ
ผูนํา 4 แบบ ไดแก ภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ  

3. ปจจัยทางดานสภาวะแวดลอมและสังคม ซ่ึงเปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศของ 
องคกร 

4.  ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย 
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    1) ตัวแปรตน ไดแก พฤติกรรมของผูนํา  การรับรู  เจตคติของผูรวมงาน  
บรรยากาศขององคกร 
     2) ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมความรับผิดชอบ ประสิทธิภาพการทํางาน 

5. นิยามศัพทเฉพาะ 

1. การรับรู หมายถึง การตีความขอมูล เกิดเปนความเขาใจ หรือความรูสึกภายในของ 
บุคคลจากสิ่งแวดลอมท่ีอยูรอบตัวท่ีบุคคลนั้นๆ ท่ีไดรับสัมผัสมาจากประสาทสัมผัสโดยผานกระบวน 
การคิด ความเขาใจและสุดทายของการตีความในการรับรูสถานการณตางๆ ออกมาในรูปของการ
กระทํา 
 2. เจตคติ หมายถึง ความรูสึกดานตางๆ ของบุคลากรท่ีมีตอผูรวมงาน การทํางานรวมท้ัง
องคประกอบอ่ืนๆ ท่ีสัมพันธกับงานท่ีทําอยู 

3. ภาวะผูนํา คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งท่ีจะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอผูอ่ืน 
ไมวาจะเปนผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการโดยใช
กระบวนการสื่อความหมายหรือการติดตอกันและกันใหรวมใจกับตนดําเนินการจนกระท่ังบรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงคของเปาหมายท่ีกําหนดไว 

4. พฤติกรรมผูนํา หมายถึง การรับรูถึงลักษณะภาวะผูนําในการจัดการองคการ  การแก 
ปญหา  การสื่อสาร  การวางตัวในสถานการณตางๆ และการท่ีผูนําใชอิทธิพลในการสั่งการหรือ
ควบคุมผูใตบังคับบัญชาหรือใชการจูงใจใหปฏิบัติตามท่ีตนตองการ  โดยมีกระบวนการติดตอซ่ึงกัน
และกันเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ การแสดงออกของภาวะผูนํามี 
4 แบบ คือ   
                 4.1 ภาวะผูนําแบบงการ หมายถึง การรับรูถึงลักษณะท่ีผูนํามีลักษณะเปนผูบอกหรือสั่ง
ใหผูใตบังคับบัญชาทําในสิ่งท่ีตองการโดยไมใหผูใตบังคับบัญชาไดรวมตัดสินใจ  
                 4.2 ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน หมายถึง การรับรูลักษณะท่ีผูนํามีความเปนกันเอง  
ใหความเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาและสนับสนุนใหความชวยเหลือแกผูรวมงานและคํานึงถึงความ
เปนอยู  รวมท้ังความตองการของผูใตบังคับบัญชา ประกอบดวย การจัดสวัสดิการตางๆ ใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา  การยกยองใหกําลังใจ  การแสดงถึงความหวงใย และการใหความชวยเหลือเม่ือ
ผูใตบังคับบัญชาประสบปญหา  
                 4.3 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม หมายถึง การรับรูถึงลักษณะท่ีผูนําเปนผูท่ีแสวงหาขอ 
คิดเห็น ขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชา  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารวมแสดงความคิดเห็นและ
รวมตัดสินใจ ประกอบดวยการรวมมือกับผูใตบังคับบัญชากําหนดวัตถุประสงคในการทํางานมีการ
ประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน  การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
เสนอแนะ การตัดสินใจสั่งการในเรื่องท่ีจะตองขอมติเห็นชอบของกลุมการมีสวนรวมในการประเมิน 
ผลงานและรวมกันทํางานเปนทีม  
                 4.4 ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ หมายถึง การรับรูถึงลักษณะของผูนําท่ีมีลักษณะมุง 
ผลสําเร็จของงานดวยการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  การคาดหวังให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดสูงสุด  การแสดงความม่ันใจวาผูใตบังคับบัญชาจะทํางานไปสูมาตรฐาน
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ระดับสูงได  การปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง การเนนความเปนเลิศของผลงาน  การสนองตอบ
ตอความตองการของผูใตบังคับบัญชาท่ีเก่ียวกับความสําเร็จของงาน    

5. บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูถึงลักษณะท่ัวไปของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติ 
งานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  โดยการรับรูท้ังทางตรงและทางออม มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย โครงสรางองคกร  ความรับผิดชอบในหนาท่ี การเลื่อน
ข้ันเงินเดือน มิตรภาพความอบอุนในองคกร  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

6. ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การใชความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานให
เกิดผลดี มีความรวดเร็วมีคุณภาพ ไดผลสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค 

7. ความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเก่ียวกับความรับผิดชอบในหนาท่ีของ 
ตนเอง รวมท้ังความสําเร็จของงาน ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบดารตัดสินใจในทุกเรื่องปฏิบัติงานดวย
ความรูสึกรับผิดชอบในงาน 
 
 
          8. บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร หมายถึง ขาราชการพลเรือนใน 
สถาบนัอุดมศึกษา  พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว ชายและหญิงของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ท่ีมีอายุการทํางานตั้งแต 6 เดือนข้ึนไป 

6. ผลการวิจัยท่ีคาดวาจะไดรับ 
ผลของการศึกษาครั้งนี้ทําใหทราบถึงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ ไดแก การรับรูความ 

สามารถของตนเอง  เจตคติตอการปฏิบัติงาน  พฤติกรรมของผูนํา  บรรยากาศขององคกร  เพ่ือจะได
เปนขอมูลแกผูท่ีเก่ียวของในการนําผลของการศึกษาไปพิจารณาปรับปรุงแกไข  หรือสงเสริมใหผูใต 
บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความรับผิดชอบและประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน  



บทที่ 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาพฤติกรรมของผูนํา การรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศของ

องคกรท่ีมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ  และประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของในประเด็น

ตอไปนี้ 

1. ประวัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแบบภาวะผูนํา 
    2.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

   2.2 องคประกอบและหลักของการเปนผูนํา 
   2.3 ทฤษฎีเก่ียวกับแบบภาวะผูนํา 

 3. แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู 
    3.1 ความหมายของการรับรู 

   3.2 ความสําคัญของการรับรู 
   3.3 ทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู 
4. แนวคิดเก่ียวกับความรับผิดชอบ 

     4.1 ความหมายของความรับผิดชอบ 
   4.2 ลักษณะของบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ 
5. แนวความคิดเก่ียวกับเจตคติตอการปฏิบัติงาน 
   5.1 ความหมายของเจตคติ 
   5.2 องคประกอบของเจตคติ 
   5.3 ลักษณะของเจตคติ 
6. แนวความคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   6.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
   6.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 
7. แนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศองคกร 
   7.1 ความหมายของบรรยากาศองคกร 
   7.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคกร 
   7.3 ทฤษฎีบรรยากาศองคกร 

 8. ประสิทธิภาพการทํางาน 
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   8.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการทํางาน 
   8.2 ความสําคัญของประสิทธิภาพในการทํางาน 
   8.3 องคประกอบของประสิทธิภาพในการทํางาน 

 
1. ประวัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร เปนมหาวิทยาลัยของรัฐ สถาปนาข้ึนในตาม 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ท่ีประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันท่ี  
18 มกราคม พ.ศ. 2548 ประกอบดวยท่ีตั้งของวิทยาเขต 4 แหงรวมเขาดวยกัน ไดแก  

1. วิทยาเขตศาลายา (จัดตั้งเม่ือ พ.ศ. 2538) ปจจุบันเปนท่ีตั้งสํานักงานอธิการบดีและศูนยกลาง
มหาวิทยาลัย คณะวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตร คณะสถาปตยกรรมศาสตรและการ
ออกแบบตลอดจนจัดการศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญาเอกของวิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดลอม
อยางยั่งยืนรัตนโกสินทร และวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 

 2. วิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรดิ เปนท่ีตั้งคณะบริหารธุรกิจและคณะศิลปศาสตร 
3. วิทยาเขตเพาะชาง จัดการศึกษาคณะศิลปกรรมศาสตร 
4. วิทยาเขตวังไกลกังวล เปนท่ีตั้งคณะอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและคณะอุตสาหกรรมการ 

โรงแรมและทองเท่ียว 
วิสัยทัศน 

  เปนผูนําในการจัดการศึกษาวิชาชีพสูความเปนเลิศดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ศิลปกรรม 
การบริการและบริหารธุรกิจสูสังคมการประกอบการเพ่ือกาวเขาสูมหาวิทยาลัยชั้นนําของประเทศ 

พันธกิจ (Mission) 
1. จัดการศึกษามุงเนนวิชาชีพบนพ้ืนฐานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีมีคุณภาพและมีความ 

สามารถพรอมเขาสูอาชีพและการเปนผูประกอบการท่ีมีคุณธรรม  
2. สรางงานวิจัย สิ่งประดิษฐ งานสรางสรรคและนวัตกรรมบนพ้ืนฐานของวิทยาศาสตรและ 

เทคโนโลยีและสังคมศาสตรสูการผลิตและการบริการท่ีสามารถถายทอดและสรางมูลคาเพ่ิมใหแกประเทศ 
3. ใหบริการงานวิชาการและการศึกษาท่ีมีแนวคิดเชิงสรางสรรคเพ่ือการมีอาชีพอิสระและพัฒนา 

อาชีพสูการแขงขัน  
4. ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม คานิยม คุณธรรม จริยธรรมและรักษสิ่งแวดลอม  
5. บริหารจัดการเชิงธรรมาภิบาล สงเสริมบุคลากรทุกคนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

   ปณิธาน 
เปนมหาวิทยาลัยแหงสังคมการประกอบการ (SMART Entrepreneur) 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแบบภาวะผูนํา 
 2.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/18_%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2548
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2538
http://rcsee.rmutr.ac.th/
http://rcsee.rmutr.ac.th/
http://rcim.rmutr.ac.th/
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9A%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%82_%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%94%E0%B8%B4
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B9%84%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%A7%E0%B8%A5
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      ภาวะผูนําและการบริหารจัดการท่ีเขมแข็งจะทําใหการบริหารจัดการในองคการเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด โดยเฉพาะภายใตภาวะของโลกท่ีมีพลวัตสูง ยอมตองการไดผูนําท่ีกลาทาทายตอการ
ดํารงสถานภาพเดิม มีความสามารถในการสรางวิสัยทัศนและสามารถในการดลใจสมาชิกท้ังองคการใหมุง
ตอความสําเร็จตามวิสัยทัศนนั้น 

     กว ี วงศพุฒ (2536) กลาวไววา ภาวะผูนํา คือการท่ีผูนําใชอิทธิพลในความสัมพันธซ่ึงมีอยูตอ
ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆเพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกัน 
เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมาย 

     กิติ ตยัคคานนท (2543) กลาววา ผูนําคือบุคคลท่ีไดรับการแตงตั้ง หรือไดรับการยกยองข้ึน
เปนหัวหนาและเปนผูตัดสินใจ เนื่องจากเปนผูท่ีมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและจะพาผูใต 
บังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางดีหรือทางไมดีก็ไดหรือจะกลาวอีกนัยหนึ่งไดวาผูนําคือผูท่ีมีศิลปะท่ี
สามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนและนําบุคคลเหลานั้นไปโดยไดรับความไววางใจ เชื่อใจอยางเต็มท่ี อีกท้ัง 
ยังไดรับความเคารพนับถือ ความรวมมือและความม่ัน ใจจากผูใตบังคับบัญชาเหลานั้นอยางจริงใจ 

     พรนพ พุกกะพันธุ (2544) กลาวไววา “ภาวะผูนํา” คือ คุณสมบัติ เชน สติปญญา ความดีงาม 
ความรูความสามารถของบุคคลท่ีชักนําใหคนท้ังหลายมาประสานกัน และพากันไปสูจุดมุงหมายท่ีดีงาม 

     รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) กลาวไววา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวองบุคคลคนให
เกงท่ีจะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared goal) หรือเปนความสัมพันธท่ีมีอิทธิพล
ระหวางผูนํา (Leaders) และผูตาม (Followers) ซ่ึงทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุมุงหมาย
รวมกัน (Shared purposes) หรือเปนความสามารถท่ีจะสรางความเชื่อม่ันและใหการสนับสนุนบุคคล
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคการ 

     วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544) ท่ีกลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีทําหนาท่ีกําหนด วินิจฉัย 
ตัดสิน สั่งการ สรางแรงจูงใจหรือแกไขปญหาเก่ียวกับทรัพยากรและนโยบายทิศทางขององคการ บางเปน
ผูนําระดับกลาง บางเปนผูนําระดับสูง 
      มัลลิกา  ตนสอน (2545) ท่ีกลาวถึงผูนําวา เปนบุคคลท่ีทําใหกลุมดําเนินงานอยางกาวหนา
และบรรลุผลสําเร็จโดยใชอิทธิพลท่ีมีในการชักจูงผูอ่ืนใหปฏิบัติตามทิศทางท่ีตนตองการโดยท่ีผูนํายังมีสวน
สรางวิสัยทัศน สรางคานิยมรวมของกลุมและสมาชิก สรางความสําคัญกับเปาหมายของกลุมและความ
ผูกพันท่ีสมาชิกจะตองปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายนั้น 

     เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) กลาวไววา ผูนําหมายถึงบุคคลท่ีไดรับการยอมรับและยกยอง
จากบุคคลอ่ืน หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรับการแตงตั้งข้ึนมาหรือไดรับการยกยองใหเปนหัวหนาในการ
ดําเนินงานตางๆ ซ่ึงองคประกอบตางๆ ตองอาศัยบุคคลท่ีเปนผูนํา มีความเปนผูนําจึงจะทําใหองคการ
ดําเนินไปอยางบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและนําพาหนวยงานไปสูความเจริญกาวหนา 

     พันธศักดิ์ พลสารัมย (2548) กลาววา ภาวะผูนําเปนศิลปะอยางหนึ่งในการบริหารงาน เปน
ความสามารถของบุคคลในการโนมนาวใจสมาชิกในกลุมหรือสถาบันอุดมศึกษาใหยอมรับและทําตามไดซ่ึง
มีองคประกอบหลัก 3 ปจจัย คือ ผูนํา (Leader) ผูตาม (Followers) และสถานการณ (Situation) 
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     สุพรรณี มาตรโพธิ์ (2549) กลาววา ผูนําคือ บุคคลท่ีไดรับการยกยองใหเปนหัวหนา อาจเปน
บุคคลท่ีไดรับมอบหมายโดยการเลือกตั้ง หรือแตงตั้งใหนํากลุมมีอิทธิพลตอสมาชิกและกิจกรรมตางๆ ของ
กลุมมีบทบาทสําคัญในการนํากลุมใหสามารถดําเนินงานจนบรรลุผลตามวัตถุประสงคท่ีวางไวอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     ธิติพร ตนัยโชติ (2549) กลาวไววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถท่ีจะใชอิทธิพลบังคับ
และชักจูงผูอ่ืนท่ีจะนําไปสูความสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคการท่ีไดกําหนดไว ซ่ึงอิทธิพลบังคับนั้น
อาจจะไดรับมาอยางเปนทางการ 

     ชาญชัย อาจิสมาจาร (2550) กลาวไววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถในการขับเคลื่อนหรือ
สรางอิทธิพลตอผูอ่ืนสูการทําใหเปาประสงคของปจเจกบุคคลหรือของกลุมบรรลุผลสําเร็จ ผูนําเปนท่ี
ตองการในสถานท่ีทํางาน องคการ ชุมชน และประเทศ ผูนําในกลุมไมไดจํากัดจํานวน ผูนําท่ีแทจริงชวย
ทางกลุมใหบรรลุในสิ่งท่ีเขาเชื่อวามีความสําคัญ 

     ภารด ี อนันตนาวี (2552) กลาวไววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการและสถานการณท่ี
บุคคลใหเกงไดเปนท่ียอมรับใหเปนผูนําในกลุมและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุมบุคคลนั้น
สมาชิกในกลุมเชื่อวามีความสามารถในการแกปญหาตางๆ ท่ีกลุมเผชิญอยูได โดยอํานาจหนาท่ีหรือการ
กระทําของผูนําในการชักจูงหรือชี้นําบุคคลอ่ืนใหปฏิบัติงานสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 

2.2 องคประกอบและหลักของการเปนผูนํา 
     องคประกอบหลักของการเปนผูนํา มี 4 ประการ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2542)  
     1.  ความสามารถในการใชอํานาจให เกิดประสิทธิผลและเปนท่ียอมรับ  
     2.  ความสามารถในการใชแรงจูงใจบุคคลในทุกระดับและในทุกสถานการณเปนความ 

สามารถในการเขาใจบุคคลสามารถใชทฤษฎีการจูงใจชนิดของอิทธิพลการจูงใจลักษณะของระบบการจูงใจ
สามารถประยุกตใชความรูบุคคลและสถานการณผูบริหารจะตองเขาใจทฤษฎีการจูงใจ และเขาใจสวน 
ประกอบในการจูงใจและสามารถประยุกต ใชได  

     3.  ความสามารถในการชักนํา ความสามารถท่ีจะใหผู ตามใชความสามารถในการทํางาน 
ของกลุมในขณะท่ีการใชผูจูงใจจะเปนจุดกลางของผูใตบังคับบัญชา  และตองการอาจจะมีคุณภาพ  

     4. ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนาตางๆ 
     หลักของการเปนผูนํา พรนพ  พุกกะพันธ  (2544) ไดกลาววา หลักของการเปนผูนํา   

มีดังนี้ 
       L = Love คือ รักความยุติธรรม หนาท่ี การงาน ความกาวหนา ผูใตบังคับบัญชา และความ
รักเยี่ยงมนุษย 
       E = Education & Experience คือ ผูนําตองมีคุณสมบัติดานการศึกษาและประสบการณ  

     A = Adaptability คือความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณและสิ่งแวดลอม  
รูจักแกไขปญหาเฉพาะหนา  
        D = Decisiveness คือ มีความเชื่อม่ันในตัวเอง สามารถตัดสินปญหาไดรวดเร็ว 
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       E = Enthusiasm คือ มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง และจริงใจ 
       R = Responsibility คือ มีความรับผิดชอบในผูอ่ืน แมจะโดนตําหนิก็ตาม และรับผิดชอบงาน  
       S = Sacrifice & Sincere คือ เสียสละอุทิศผลประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชนสวนรวมดวย 
ความจริงใจ และจริงจัง 
        H = Harmonize คือ เสริมสรางความสามัคคี และความเขาใจอันดีตอเพ่ือนรวมงาน 
       I = Intellectual Capacity คือ มีความคิดริเริ่ม ฉลาดมีไหวพริบทันคนทันเหตุการณ  

     P = Persuasiveness คือ ความสามารถในการจูงใจคน 
 
2.3 ทฤษฎีเก่ียวกับแบบภาวะผูนํา 
     ในสมัยกอนมีความเชื่อวา การเปนผูนําเปนเรื่องของความสามารถท่ีเกิดข้ึนเฉพาะวงศสกุล 

หรือเฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได บุคลิกและลักษณะของการเปนผูนํา เปนสิ่งท่ีมีมาแตกําเนิดและเปน
คุณสมบัติเฉพาะตัวท่ีสามารถถายทอดทางพันธุกรรมได   ผูท่ีเกิดในตระกูลของผูนํายอมจะตองมี 
ลักษณะภาวะผูนําดวย แนวคิดเก่ียวกับผูนําเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
(Leadership) นักวิชาการไดมีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํามากมายซ่ึงสามารถแบง
การศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําตามระยะการพัฒนาไดดังนี้ คือ ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait 
Theories) ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) และทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ 
(Situational or Contingency Leadership Theories) 

     1. ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 
              ทฤษฎีนี้มีแนวคิดเชื่อวาคนบางคนเกิดมาเพ่ือการเปนผูนํา ซ่ึงไดสรุปวาภาวะผูนําจะมี 
คุณลักษณะท่ีเฉพาะ 6 ประการไดแก คุณลักษณะทางดานรางกาย (Physical Characteristics) ภูมิหลัง
ทางสังคม (Social Background) สติปญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) บุคลิกภาพ 
(Personality) คุณลักษณะท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (Task-related Characteristics) และคุณลักษณะ
ทางสังคม (Social Characteristics) รายละเอียดดังนี้ 

         คุณลักษณะทางดานรางกาย (Physical Characteristics) ประกอบดวย ความแข็งแรง 
รูปราง ความสูง น้ําหนัก ซ่ึงการศึกษาตอมาพบวา ความสัมพันธระหวางความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผลกับกับคุณลักษณะทางรางกายใหผลลัพธท่ีขัดแยงกัน 

         คุณลักษณะภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ประกอบดวย การศึกษา สถานะ 
ทางสังคม และการเปลี่ยนแปลงสถานะทางสังคม พบวา บุคคลท่ีมีสถานะทางเศรษฐสังคมท่ีดีจะทําใหเกิด
การไดเปรียบตอการเขาสูสถานะของความเปนผูนํา และจะสามารถกาวเขาสูผูนําในระดับท่ีสูงไดมากกวาผู
ท่ีมีสถานะทางเศรษฐสังคมท่ีต่ํากวา และผูนําท่ีมีการศึกษาดีจะมีโอกาสเขาสูตําแหนงของผูนําไดมากกวา 

        คุณลักษณะสติปญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) พบวา ผูท่ีมีความรู 
มีดุลยพินิจในการตัดสินใจ มีทักษะในการสื่อสารท่ีคลองแคลว มีไหวพริบดี ซ่ึงสิ่งคุณสมบัติเหลานี้จะเปน
ปจจัยหนึ่งท่ีบงชี้ความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลคุณลักษณะบุคลิกภาพ(Personality) 
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คุณลักษณะทางดานบุคลิกภาพท่ีตองนํามาศึกษาในเรื่องของความเปนผูนํา พบวา คุณสมบัติท่ีสําคัญของ
ผูนําทางดานบุคลิกภาพ ประกอบดวย ความเชื่อม่ันในตนเอง ความซ่ือสัตย ความอดทนตอสภาวการณอัน
ตึงเครียด การควบคุมอารมณ ความกระตือรือรน ความกระฉับกระเฉงตื่นตัว ความเปนผูริเริ่ม 
ความสามารถในการปรับตัว และความเปนบุคคลท่ีมีบุคลิกเปดเผย 

        คุณลักษณะท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (Task-related Characteristics) พบวา คุณลักษณะ
ท่ีสําคัญ ประกอบดวย แรงขับท่ีตองการความสําเร็จ ความรับผิดชอบ การมุงม่ันตองการเอาชนะอุปสรรค 
มีความมุงม่ันสูงตอความสําเร็จ และเปนผูริเริ่ม 

        คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) พบวา คุณลักษณะท่ีสําคัญประกอบดวย 
การไดรับความนิยม มีทักษะในการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล มีความดึงดูดใจการใหความรวมมือ 
ชอบมีสวนรวมในสังคม และการเปนนักการฑูต ซ่ึงคุณลักษณะท่ีกลาวมาเปนคุณลักษณะท่ีมีสวนในการ
สรางความสามัคคี ความไวเนื้อเชื่อใจ และการแสดงใหเห็นวากลุมสามารถยึดเหนี่ยวได 

     2. ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) 
         จากการศึกษาภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) ท่ียังไมสามารถจะตอบคําถาม 

ในบางเรื่องได และการพบขอขัดแยงในแตละคุณลักษณะดังกลาว ทําใหเกิดความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับ
พฤติกรรมของผูนําท่ีเกิดข้ึนจริง โดยกลุมนักวิจัยดานพฤติกรรมศาสตร เพ่ือศึกษาวาบุคคลท่ีเปนผูนํา “ทํา
อะไรบาง” และ “ทําอยางไร” โดยนักวิจัยกลุมนี้ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมของผูนําท่ีมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับผูนําท่ีขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีความเชื่อพ้ืนฐานท่ีวาภาวะ
ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นตองใชพฤติกรรมในการนําเพ่ือทําใหกลุมบรรลุเปาหมาย และ
พฤติกรรมในการนําท่ีคนพบนั้นสามารถท่ีจะนําไปใชไดในทุกๆ สถานการณนักวิจัยกลุมนี้ไดพยายามศึกษา
รูปแบบพฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดในการนํา(Lead) เพ่ือจะไดนําไปพัฒนาบุคคลใหมีรูปแบบพฤติกรรมตาม 
ท่ีตองการและนําไปสูการไดผูนําท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงสมมุติฐานนี้มีความเชื่อตรงกันขามกับสมมุติฐานแรกโดยมี
ความเชื่อวาผูนําสามารถท่ีจะสรางข้ึนไดไมใชสิ่งท่ีติดตัวมาตั้งแตเกิด จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําเชิง
พฤติกรรมท่ีหลากหลาย สรุปไดดังนี้การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา Lewin และคณะ (1939) ได
จําแนกแบบหรือพฤติกรรมของผูนําโดยพิจารณาจากการท่ีผูนําใชอํานาจหนาท่ี (Authority) มากนอย
เพียงใดซ่ึงจากการศึกษาไดแบงพฤติกรรมของผูนําออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 

1) แบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leader) ผูนําแบบนี้เนนการใชคําสั่งกับผูใตบังคับ 
บัญชาและไมชอบใหผูใตบังคับบัญชาซักถามและแสดงความคิดเห็นท่ีไมเห็นดวยกับผูนํา มีการควบคุมการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาโดยการใหรางวัลและการลงโทษ 

        2) แบบประชาธิปไตย (Democratic Leader หรือ Participative Leader) ผูนําแบบนี้จะ
ยินยอมใหสมาชิกภายในกลุมมีการแสดงความคิดเห็นและการปรึกษาหารือรวมกัน และกระตุนใหสมาชิก
ไดมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ ผูนําจะยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ
สมาชิกทุกคนในกลุม และสงเสริมใหสมาชิกทุกคนในกลุมมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
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        3) แบบตามสบาย (Laissez-faire หรือ Free Rein) ผูนําแบบนี้ปลอยใหใตบังคับบัญชา
ตั้งเปาหมายและวิธีการทํางานดวยตัวเอง โดยท่ีผูนําจะไมพยายามเขาไปควบคุมการทํางานของผูใต 
บังคับบัญชา ซ่ึงทําใหผูใตบังคับบัญชาทํางานเสมือนปราศจากการควบคุม ผูนําอาจจะมีใชอํานาจหนาท่ี
เพียงเล็กนอยหรือไมไดใชอํานาจหนาท่ีกับผูใตบังคับบัญชาเลย 
 
3. แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู 
 3.1 ความหมายของการรับรู 

     Luthans (1995) กลาววา การรับรู เปนกระบวนการในการเขาใจสิ่งตางๆ ของแตละบุคคลท่ี
เกิดจากการรูสึกนึกคิด ความเขาใจ การรับรูของบุคคลมีความสําคัญตอสถานการณตางๆในการแสดงออก
ซ่ึงพฤติกรรม 

     Zimbardo & Gerrig (1999) กลาววา การรับรู เปนกระบวนการแปลความของขอมูลจาก
การรับสัมผัสสิ่งตาง ๆ ภายนอกท่ีอยูรอบตัวโดยแปลเปนความเขาใจ 

     เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540) กลาววา การรับรู หมายถึง กระบวนการในการ
เลือกรับ การจัดระเบียบและการแปลความหมายของสิ่งเราท่ีบุคคลพบเห็น มีความสัมพันธเก่ียวของดวยใน
สิ่งแวดลอมหนึ่งๆ 

     ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541) กลาววา การรับรู เปนกระบวนการซ่ึงบุคคลไดรับและ
ตีความหมายขอมูลเก่ียวกับสภาพแวดลอมขององคกรการรับรูในสถานการณของพนักงานจะถือเปนเกณฑ
ในการปฏิบัติงาน 

     เสร ีวงษมณฑา (2542) ไดใหความหมายไววา การรับรู เปนกระบวนการท่ีมนุษยเลือกท่ีจะ
รับรู สรุปการรับรู ตีความหมายการรับรูสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีสัมผัส เพ่ือท่ีจะสรางภาพในสมองใหเปนภาพท่ีมี
ความหมายและมีความกลมกลืน 

     ข้ันตอนของการรับรู มี 4 ข้ันตอนดังนี้ (เสร ีวงษมณฑา, 2542) 
     1. การเปดรับขอมูลท่ีไดเลือกสรร (Selective Exposure) เกิดข้ึนเม่ือผูบริโภคเปดโอกาสให

ขอมูลเขามาสูตัวเอง เชน การเลือกท่ีจะศึกษารายละเอียดของประกาศกระทรวงสาธารณสุขฉบับท่ี 18 วา
มีความแตกตางกับฉบับท่ี 17 อยางไร 

     2. การตั้งใจรับขอมูลท่ีไดเลือกสรร (Selective Attention) เกิดข้ึนเม่ือผูบริโภคเลือกท่ีจะ
ตั้งใจรับสิ่งกระตุนอยางใดอยางหนึ่ง 

     3. ความเขาใจในขอมูลท่ีไดเลือกสรร (Selective Comprehension) แมวาผูบริโภคจะตั้งใจ
รับขาวสาร แตมิไดหมายความวาขาวสารนั้นถูกตีความไปในทางท่ีถูกตอง ในข้ันนี้จึงเปนการตีความหมาย
ขอมูลท่ีไดรับเขามาวา มีความเขาใจตามท่ีกําหนดไวหรือไม ถาเขาใจก็จะนําไปสูข้ันตอนตอไป การตีความ
ข้ึนอยูกับทัศนคติ ความเชื่อ และประสบการณ 

     4. การเก็บรักษาขอมูลท่ีไดเลือกสรร (Selective Retention) หมายถึง การท่ีผูบริโภคจดจํา
ขอมูลบางสวนท่ีไดเห็น ไดอาน หลังจากเกิดการเปดรับและเกิดความเขาใจแลว 
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     ระดับของการรับรู (Threshold of Awareness) แบงออกเปน 3 ระดับดังนี้ 
     1. ระดับต่ําท่ีสุดท่ีบุคคลสามารถรับรูได (Lower Threshold) คือ เปนคนท่ีมีการรับรูเรื่อง

ตางๆ ไดนอยมาก 
     2. ระดับสูงสุดท่ีบุคคลสามารถรับรูได (Upper Threshold) คือ เปนคนท่ีมีการรับรูเรื่องตางๆ 

ไดสูงมาก 
     3. ความแตกตางท่ีบุคคลสามารถรับรูได (Difference Threshold) คือเปนคนท่ีการรับรูเรื่อง

ตางๆ แตกตางจากผูอ่ืน 
     การรับรูของมนุษยนั้นไมไดรับรูเฉพาะดานสิ่งแวดลอมเทานั้น แตจะมีการรับรูเก่ียวกับตนเอง

ดวย การรับรูท่ีบุคคลมีตอตนเองเกิดจากการท่ีบุคคลนั้นสังเกตปฏิกิริยาท่ีผูอ่ืนมีตอตนและเกิดจาก 
ประสบการณท่ีไดรับอันจะกอใหเกิดการรับรูวาตนเปนคนอยางไรมีความสามารถมากนองเพียงไร ตองการ
ทําสิ่งใด ซ่ึงรวมถึงสุขภาพอนามัยของตนเอง การรับรูของคนแตละคนจึงมีผลตอ 

     ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2550) อธิบายถึงการรับรู (Perception) เปนกระบวนการซ่ึง
บุคคลจัดระเบียบและตีความความรูสึกประทับใจของตนเองเพ่ือใหความหมายเก่ียวกับสภาพแวดลอม การ
รับรูของบุคคลอาจตีความไดแตกตางจากความเปนจริงการรับรูท่ีแตกตางกันของบุคคลเกิดจาก ผูรับรู 
(Perceiver) ความมุงหมายหรือเปาหมายท่ีรับรู (Target) ลักษณะสถานการณ (Situation) 

     1. ผูรับรู (The perceiver) เม่ือบุคคลมองดูเปาหมายและพยายามท่ีจะตีความหมายถึงสิ่งท่ี
เขามองวาคืออะไร การตีความนั้นจะไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนตัวของผูรับรู สิ่งท่ีเก่ียวเนื่องอยางมาก
กับการรับรู ไดแก ทัศนคติ (Attitudes) คือแนวโนมของบุคคลท่ีจะเขาใจ (Cognitive) รูสึกและการแสดง
พฤติกรรมของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณใดเหตุการณหนึ่ง 

     2. เปาหมาย (Target) คือสิ่งซ่ึงถูกสังเกตวาเปนท่ียอมรับและรับรู ลักษณะของของเปาหมาย
ประกอบดวย (1) ความใหม (Novelty) (2) การเคลื่อนไหว (Motion) (3) น้ําเสียง (Sounds)(4) ขนาด 
(Size) (5) ภูมิหลัง (Background) (6) ความใกลเคียง (Proximity) บุคคล วัตถุประสงคหรือเหตุการณซ่ึง
คลายกันมีแนวโนมท่ีจะถูกรวมเขาเปนกลุมเดียวกัน ความคลายคลึงมีมากเทาไรความนาจะเปนท่ีเราจะ
รับรูวาเหมือนเปนกลุมเดียวกันก็มีมากข้ึนเทานั้นซ่ึงเราจะรับรูวาเปนเหมือนกลุมธรรมดาไมไดเปนเปาหมาย
ท่ีเดนชัดซ่ึงถูกสังเกตและรับรู 

     3. สถานการณ (Situation) เปนสิ่งท่ีเรามองเห็น หรือเหตุการณรอบๆ สภาพแวดลอมท่ีอยู
ภายนอกซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรู ปจจัยสถานการณท่ีทําใหเกิดการรับรูประกอบดวย (1) เวลา (Time) (2) 
สภาพงาน (Work setting) และ (3) สภาพสังคม (Social setting) 

     วภิาว ี มหารักขกะ (2550) ไดสรุปความหมายของการรับรูท่ีไววา การรับรู คือ การประมวล
หรือการตีความขอมูล เกิดเปนความเขาใจ หรือความรูสึกภายในของบุคคลจากสิ่งแวดลอมท่ีอยูรอบตัวท่ี
บุคคลนั้นๆ ไดรับสัมผัสมาจากประสาทสัมผัสโดยผานกระบวนการคิด ความเขาใจและทายท่ีสุดของการ
ตีความในการรับรูสถานการณตางๆ ออกมาในรูปของการกระทํานั่นเอง ซ่ึงกลาวไดวาการรับรูเปน
จุดเริ่มตนของการเกิดพฤติกรรมบุคคล 
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3.2 ความสําคัญของการรับรู 
     การรับรูของบุคลากรในองคกรท่ีมีตอสิ่งตางๆ ภายในองคกรนั้นถือวามีความสําคัญอยางยิ่ง 

ในการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมในการทํางานท้ังทางบวกและทางลบซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิผล
ขององคกร ลูธานสกลาววาสิง่ท่ีบงบอกความหมายของการรับรูคือการตีความของสถานการณตางๆ ซ่ึงจัด
ไดวาเปนเรื่องท่ีซับซอนในกระบวนการคิดและความเขาใจท่ีมีตอภาพท่ีเห็นหรือการมองโลกซ่ึงอาจแตกตาง
จากโลกของความเปนจริง ความแตกตางของโลกแหงการรับรูกับโลกแหงความเปนจริงนั้นเปนสิ่งท่ีจําเปน
ในการทําความเขาใจอยางกระจางเพ่ือการรับรูท่ีเท่ียงตรงซ่ึงจะมีผลไปสูพฤติกรรมองคกร (Luthans, 
1995) สวนมัลลิกา ตนสอน (2544) กลาววา เปนขบวนการท่ีบุคคล ตีความ และใหความหมายกับ
สภาพแวดลอมรอบๆ ตัวเขาซ่ึงจะมีความแตกตางกันในแตละบุคคลและจะมีผลตอ 
พฤติกรรมซ่ึงสอดคลองกับ เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540) ท่ีกลาววา การรับรูท่ีแตกตางกัน
นี้จะมีผลทําใหพฤติกรรมของแตละบุคคลแตกตางกันออกไปซ่ึงข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ เชน สถานการณ 
ความตองการ และหนาท่ีรับผิดชอบของบุคคล เปนตน สวนศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541) กลาววา
การรับรูโดยท่ัวไปเราจะมีความเชื่อวาบุคคลจะตีความสภาพการทํางาน สภาพเก่ียวกับงานดวยความพึง
พอใจ เพราะจะมีอิทธิพลตอผลผลิต จึงเปนสิ่งจําเปนท่ีจะตองมีการประเมินการรับรูของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรและการจัดการสรุปไดวาการรับรูของมนุษยเปนสิ่งท่ีสําคัญในการท่ีบุคคลจะสนองตอบตอความคิด
ความเขาใจ และจากประสบการณรวมไปถึงปจจัยตางๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการแสดงออกทางพฤติกรรม
ของบุคคลในการทํางานใหแกองคกรไดอยางเต็มตามความสามารถท่ีพึงจะกระทําไดเชนกัน 

3.3 ทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู 
     นักจิตวิทยากลุมเกสตัลทไดทําการทดลองในเรื่องธรรมชาติการรับรูของมนุษยโดยสราง 

กฎแหงการรับรู (Gestalt principles of perception) เพ่ือทําใหเกิดความเขาใจในเรื่องพฤติกรรมมนุษย
ยิ่งข้ึน ซ่ึงพอสรุปไดโดยสังเขปดังนี้ เวด และแทฟริส (ปราณี รามสูต และจํารัส ดวงสุวรรณ, 2545 อางอิง
จาก Wade; & Tavris, 1996) 

     1. การรับรูสวนหนึ่งข้ึนอยูกับขอจํากัด และความสมบูรณของอวัยวะสัมผัส มนุษยทุกคนมี 
อวัยวะสัมผัสเหมือนกัน แตแตกตางกันท่ีขอจํากัดในการรับสิ่งเราท่ีไมเทากันหรืออาจจะรับสิ่งเราไดไม
ครบถวนเทากันทุกคน ปจจัยท่ีบั่นทอนความสมบูรณของการทําหนาท่ีของอวัยวะรับสัมผัสท่ีเห็นไดชัดเจน 
เชน อาย ุความเหนื่อยลา และสารเคมีหรือสารเสพติดตางๆ เปนตน 

     2. ความสามารถในการตีความสิ่งเราข้ึนอยูกับสติปญญา การสังเกตพิจารณา คุณภาพของ 
จิตใจ จนรวมไปถึงความตั้งใจท่ีจะรับรู เชน ขณะท่ีรับรูนั้นคุณภาพของจิตใจอยูในระดับท่ีดีคือมีจิตใจท่ี
ปลอดโปรง ก็จะสามารถรับรูไดอยางเต็มท่ีและกอใหเกิดสมาธิ 

     3. มนุษยมีการเลือกรับรูสิ่งเรา เราสามารถรับรูสิ่งเราไดทีละสิ่งถึงแมวาจะมีสิ่งเรามากมาย 
เขามาในชวงเวลาเดียวกัน โดยการเลือกรับรูสิ่งเราท่ีสนใจหรือพรอมท่ีจะรับรูกอน ฉะนั้นเม่ือเขาใจ
ธรรมชาติของพฤติกรรมการรับรูท่ีเกิดข้ึนกับบุคคล เชนนี้แลว ก็สามารถนําความเขาใจในสวนนี้มาเปน
ประโยชนในการทําใหกลุมเปาหมายรับรูในสิ่งท่ีเราตองการใหไดมากท่ีสุด 
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     4. มนุษยมักมีการรับรูคงท่ีตามประสบการณเดิม ในเรื่องตางๆ ไมวาจะเปนการรับรูดาน 
ขนาด สี รูปราง การจัดภาพ และความรูเดิม การรับรูความคงท่ีของขนาด เปนตน ความคงท่ีของการรับรู
ดังกลาว จะสะทอนใหเห็นความสําคัญของประสบการณเดิมตอการรับรู ใครมีประสบการณเดิมอยางไรก็มี
พฤติกรรมตอบสนองตอสิ่งเราไปตามประสบการณของตนซ่ึงเปนท่ีมาใหเกิดความแตกตางระหวางบุคคล 

     5. มนุษยมีการรับรูภาพและพ้ืนไดเปนสองแงมุม ความหมายของภาพและพ้ืน (figure  
And ground) คําวา “ภาพ” เปนสิ่งเราท่ีเปนจุดเนนของผูรับรูท่ีสามารถรับรูไดกอน สวนการรับรูสิ่งเราท่ี
ลางเลือนกวาหรือนอยกวา เรียกวา”พ้ืน” ซ่ึงบางครั้งคนเราเห็นและรับรูไดตางกัน ฉะนั้นการท่ีจะทําใหใคร
รับรูสิ่งใดสําคัญกอนหลัง จึงควรคํานึงถึงการจัดฉากสิ่งเราใหเหมาะสมเพ่ือใหเกิดการรับรูท่ีตรงจุด 

     6. มนุษยมีแบบแผนการรับรูท่ีเหมือน ๆ กัน คือ คนเรามีแนวโนมในการจัดกลุมสิ่งเราท่ีมอง 
เห็นออกเปนพวกตามกฎแหงการรับรู ประกอบดวย กฎแหงความใกล (proximity) คือสิ่งเราท่ีอยูใกลกัน 
เรามีแนวโนมในการรับรูเปนพวกเดียวกัน กฎแหงความเหมือน (similarity) คือสิ่งเราท่ีเหมือนกัน จัดไว
เปนพวกเดียวกัน กฎแหงความตอเนื่อง (continuity) คือสิ่งเราท่ีมีทิศทางไปในแนวเดียวกัน มีแนวโนมท่ี
จะรวมกลุมเปนพวกเดียวกัน และกฎแหงความสมบูรณ (closure) คือสิ่งเราท่ีขาดความสมบูรณ เรามักเติม
ความสมบูรณใหเม่ือรับรู ซ่ึงแบบแผนของการรับรูดังกลาวนี้ทุกคนจะมีธรรมชาติคลายๆ กัน มีอิทธิพลมาก
กับชีวิตประจําวันท้ังในแงของการรับรูวัตถุและบุคคลเพราะทําใหมีการตัดสินใจ หรือกระทําตามการรับรู
นั้น ซ่ึงบางทีอาจผิดพลาดจากความเปนจริงไดอันเนื่องมาจากการไดรับขอมูลท่ีไมสมบูรณ แลวแตงเติม
เสริมตอใหสมบูรณดวยความคิดเราเอง  เปนตน จึงเปนแนวคิดท่ีจะตองรอบคอบและหาขอมูลให 
กระจางกอนสรุปหรือตัดสินใจ 

     7. มนุษยมีการรับรูผิดพลาดไดท้ังจากอิทธิพลของอวัยวะสัมผัส และลักษณะของสิ่งเรา 
การรับรูของคนเราท่ีผิดพลาด อาจมีสาเหตุจาก อวัยวะสัมผัสบกพรองหรือการแปลความหมายบิดเบือน 
หรืออาจเนื่องมาจากการเกิด ”ภาพลวงตา” (illusion) ก็ได ซ่ึงทําใหการรับรูผิดพลาดไดโดยเม่ือรับรูเปน
สวนรวม ไมสามารถแยกสวนยอยออกมาจากสวนรวมได ถาไมจงใจพินิจพิเคราะหจึงถือเปนเรื่องท่ีควร
ระวังอยางรอบคอบ 
 
4. แนวคิดเกี่ยวกับความรับผิดชอบ 

4.1 ความหมายของความรับผิดชอบ 
     Browne and Cohn (1958) ไดใหความหมายของความรับผิดชอบวาคือ ความคิดริเริ่ม ความ

ไมยอทอตออุปสรรค การทํางานแข็งขัน มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความปรารถนาท่ีจะทําใหดีกวาเดิม ผูท่ี
มีความรับผิดชอบตองเปนผูท่ีสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลาวงไปตามเปาหมาย มีความซ่ือสัตยสุจริตตรง
ตอเวลา 

     Good (1959) กลาวไวในหนังสือ Dictionary of Education โดยใหความหมายของคําวา 
รับผิดชอบ ไวหลายนัย เชนนัยแรกไดอธิบายวาเปนหนาท่ีประจําของแตละบุคคลเม่ือไดรับมอบหมายอยาง
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ใดอยางหนึ่ง สวนอีกนัยหนึ่งใหความหมายไววาเปนการปฏิบัติงานและหนาท่ีโดยเฉพาะซ่ึงไดรับมอบหมาย
ใหดีท่ีสุดตามความสามารถของตน 

     จินตนา ธนวิบูลยชัย (2540) ไดใหความหมายของพฤติกรรมความรับผิดชอบตอหนาท่ีของตน
วา หมายถึง ความตั้งใจ เอาใจใส มีความละเอียดรอบคอบมีการวางแผนขยันหม่ันเพียร อดทนไมยอทอตอ
อุปสรรค ไมละเลยทอดท้ิงหรือหลีกเลี่ยงเพ่ือใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ยอมรับผลการกระทํา
ไมวาจะเปนผลดีหรือผลเสียและพยายามปรับปรุงแกไขงานใหดียิ่งข้ึน 

     ปรียา ชัยนิยม (2542) ไดกลาววาความรับผิดชอบหมายถึง ความมุงม่ันตั้งใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ี
ดวยความผูกพัน พากเพียร และความละเอียดรอบคอบ ตั้งใจท่ีจะทํางานในหนาท่ีท่ีมีตอตนเองและสังคม 
เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมาย ไมยอทอตออุปสรรค ยอมรับผลกรรมในการปฏิบัติหนาท่ีดวย
ความเต็มใจ โดยมีความรับผิดชอบในการกระทําของตนเอง ท้ังพยายามท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติหนาท่ีใหดี
ยิ่งข้ึน 

     ศิรินันท วรรัตนกิจ (2545) ไดกลาววาความรับผิดชอบหมายถึง การปฏิบัติหนาท่ีการงานดวย
การเอาใจใส ระมัดระวังท่ีจะทํางาน และติดตามผลงานท่ีทําไปแลวปรับปรุงแกไขใหสําเร็จลุลวงดวยด ี
ยอมรับในสิ่งท่ีตนเองกระทําลงไปท้ังในดานท่ีเปนผลดีและผลเสีย อีกท้ังยังไมปดภาระหนาท่ีของตนใหกับ
คนอ่ืน 

     พิชญาภา อินทรนัฏ (2550) ไดสรุปความหมายของความรับผิดชอบไววา หมายถึง การปฏิบัติ
หนาท่ีการงานดวยการเอาใจใส มีความคิดริเริ่ม ทํางานดวยความขยันขันแข็งใชความสามารถเต็มท่ี
ขยันหม่ันเพียร อดทน ตออุปสรรค มีความละเอียด ซ่ือสัตย ตรงตอเวลา ไมละเลยทอดท้ิงหรือหลีกเลี่ยง
จนกวางานจะสําเร็จ พยายามปรับปรุงใหดียิ่งข้ึน เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของงาน รูจักวางแผนงาน 
ปฏิบัติงานอยางมีจุดมุงหมายดวยความระมัดระวังเพ่ือปองกันความบกพรองเสื่อมเสียในงานท่ีไดรับ
มอบหมาย รูจักหนาท่ีและกระทําตามหนาท่ีเปนอยางดี 

4.2 ลักษณะของบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ 
     ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524) ไดกลาวไวในเรื่องของความรับผิดชอบท่ีบุคคลพึงกระทํา

สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ ความรับผิดชอบตอตนเอง และความรับผิดชอบตอสังคมนั้น ซ่ึงใน
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดกําหนดพฤติกรรม
ความรับผิดชอบออกเปน 2 ดานตามแนวคิดและทฤษฎีท่ีไดกลาวมาแลวขางตน โดยความรับผิดชอบตอ
ตนเองเปรียบเสมือนความรับผิดชอบตองาน หรือหนาท่ีท่ีตนไดรับมอบหมาย และความรับผิดชอบตอสังคม
เปรียบไดกับความรับผิดชอบตอองคกร ดังนี้ 

     1. ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง การท่ีพนักงานกระทําและหรือแสดงออกถึงการพยายาม
ศึกษาหาความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ เอาใจใส อดทนตอปญหาและอุปสรรค ไม
ละเลยทอดท้ิงหรือหลีกเลี่ยงจนกวางานจะแลวเสร็จ รวมถึงการวางแผนในการทํางานและยอมรับผลการ
กระทําของตนเองท่ีเกิดข้ึนท้ังในดานท่ีเปนผลดีและผลเสีย 
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       2.  ความรับผิดชอบตอองคกร หมายถึง การท่ีพนักงานทํางานโดยตระหนักถึงบทบาทหนาท่ี
ความรับผิดชอบ ตลอดจนความรับผิดชอบท่ีไดรับการมอบหมาย มีความตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร โดยยึดม่ันตามระเบียบขอบังคับคําสั่งตางๆ ขององคกร รวมถึงการ
เปนผูใชและรักษาทรัพยสินขององคกรใหเกิดประโยชนสูงสุดและไมนํามาใชเพ่ือประโยชนสวนตัว 

     เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2538) กลาววาคนท่ีมีความรับผิดชอบมีลักษณะดังตอไปนี้ 
     1. ทําหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายอยางดีท่ีสุด และสุดกําลังความสามารถ 
     2. ทํางานเสร็จ และทันเวลาท่ีกําหนดโดยไมมีการควบคุม 
     3. กลารับในสวนท่ีเปนความผิด 
     4. เอาจริงเอาจังและขยัน 
     5. ไมท้ิงงานไปกลางคัน 
     6. ไมผัดวันประกันพรุงหรือท้ิงปญหา 
     7. ไมโทษผูอ่ืนหากงานนั้นไมเสร็จหรือเกิดความเสียหาย 
     8. ตรงตอเวลาในการทํางานหรือการนัดหมาย 
     สุรพงศ บุญผดุง (2541) ไดกลาวถึงคนท่ีมีความรับผิดชอบไว 4 ลักษณะไดแก 
     1. มีวินัยในตนเอง 
     2. มีความกระตือรือรน 
     3. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
     4. มีความขยันหม่ันเพียร อดทนและอดกลั้น 
     พิชญาภา อินทรนัฏ (2550) ไดสรุปความหมายของความรับผิดชอบเปนคุณลักษณะพ้ืนฐานท่ี

สําคัญท่ีทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางาน บุคคลท่ีมีความรับผิดชอบจะมีความอดทนอดกลั้น
ตรงตอเวลา มีความขยันขันแข็ง รูจักหนาท่ีของตนเอง และกระทําตามหนาท่ีอยางดี มีความเชื่อม่ันใน
ตนเอง ชอบความเปนระเบียบเรียบรอย มีความมุงม่ันในการทํางาน ไมยอทอตออุปสรรค มีความปรารถนา
ท่ีจะทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหดีข้ึนกวาเดิม มีความซ่ือสัตย มีความกาวหนา เคารพตอระเบียบกฎเกณฑ 
ชอบทํางานรวมกับผูอ่ืน มีการวางแผนในการทํางาน มีความละเอียดรอบคอบมีเหตุผล รูจักรักษาสิทธิของ
ตนเอง เคารพในสิทธิ์ของผูอ่ืน เอาใจใสในการทํางาน รูจักตั้งจุดมุงหมายในการทํางาน และสามารถ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไดตามเปาหมายท่ีวางไว 

 
5. แนวความคิดเกี่ยวกับเจตคติตอการปฏิบัติงาน 

5.1 ความหมายของเจตคติ 
     Good (1973) ไดใหความหมายของเจตคติวา ความโนมเอียงหรือแนวโนมของบุคคลท่ีจะ

ตอบสนองตอสิ่งของ สถานการณหรือคานิยม โดยปกติจะแสดงออกพรอมความรูสึกและอารมณ เจตคติไม
อาจสังเกตไดโดยตรง แตอางอิงไดจากพฤติกรรมท่ีแสดงออก ท้ังท่ีเปนพฤติกรรมทางภาษาและไมใชภาษา 
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     GaGne (1977) ไดใหความหมายของเจตคติวาหมายถึง สภาพภายในของบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอ
การเลือกปฏิบัติของแตละบุคคล เจตคติไมไดกําหนดการปฏิบัติท่ีเหมาะสมแตทําใหกลุมของการปฏิบัติ ใน
แตละบุคคลมีโอกาสเกิดข้ึนมากหรือนอย เจตคติจึงเปนแนวโนมของการตอบสนอง หรือความพรอมในการ
ตอบสนองของแตละบุคคล 

     งามตา วนินทานนท (2535) กลาววาเจตคติ คือ จิตลักษณประเภทหนึ่งของบุคคลเกิดจากการ
คิดเชิงประเมินคา เก่ียวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ในทํานองประโยชนหรือโทษ ทําใหเกิดความโนมเอียงไปในทาง
ชอบหรือไมชอบ เจตคติประกอบดวย 3 องคประกอบคือ ความรูเชิงประเมินคาความรูสึกท่ีจะกระทํา และ 
ความพรอมท่ีจะกระทํา 

     ดวงเดือน พันธุมนาวิน(2534) ไดสรุปวาเจตคติในการทํางานหมายถึง ลักษณะทางจิตใจของ
บุคคลท่ีรับรูลักษณะอาชีพ รูถึงปญหาอุปสรรค ขอดีขอจํากัด ในการทํางาน มีความสนใจ พอใจ มีความ
ทะเยอทะยาน ทํางานหนักและเสี่ยงตอการลงทุน ท่ีมีความม่ันใจในความรูความสามารถของตนเอง 

     ลวน สายยศ (2536) ไดอธิบายวา เจตคติเปนความรูสึกเชื่อศรัทธาตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งพรอมท่ีจะ
ประพฤติปฏิบัติตอสิ่งนั้นได 

     พิชญาภา อินทรนัฏ (2550) ไดสรุปความหมายของเจตคติตอการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรูสึกนึกคิดท่ีเกิดจากการรับรูของบุคคลเก่ียวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงจะเปนจริงหรือไมจริง ถูกหรือผิดก็
ตามท่ีมีผลตอความรูสึกชอบหรือไมชอบตอสิ่งนั้นและกอใหเกิดการแสดงพฤติกรรมตามความรูสึกท่ีเกิดข้ึน 
ท้ังทางดานบวกและดานลบไมวาจะเปนการสนับสนุน สงเสริมชวยเหลือ หรือขัดขวาง 

5.2 องคประกอบของเจตคติ 
     ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524) ไดกลาวไววาเจตคติของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้นประกอบดวย 

3 องคประกอบ คือ องคประกอบดานความรูคิด (Cognitive Component) เปนความรูเก่ียวกับสิ่งนั้น
ทางดานท่ีวาสิ่งนั้นมีคุณโทษมานอยเพียงใดเปนความรูเชิงประเมินคาตอสิ่งนั้นองคประกอบ 
ดานความรูสึก (Affective Component) เปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดของเจตคติ ความรูสึกเก่ียวกับสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งของบุคคลหมายถึง ความรูสึกชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจ ความรูสึกนี้เกิดข้ึนอยาง
อัตโนมัติ เม่ือบุคคลมีความรูเก่ียวกับคุณโทษ บุคคลจะมีความรูดีหรือไมดี กอใหเกิดความรูสึกชอบหรือไม
ชอบองคประกอบดานความรูสึกนี้จะสัมพันธกับดานความรู เพราะถาบุคคลมีความรูในเรื่องนั้นดี จะมี
ความชอบตอสิ่งนั้นดี แตถาบุคคลมีความรูตอสิ่งนั้นไมดีก็จะไมชอบตอสิ่งนั้น ดานท่ีสามเปนดานความ
พรอมท่ีจะกระทํา (Action Tendency Component) หมายถึง การแสดงออกของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง องคประกอบดานพฤติกรรมเปนผลมาจากองคประกอบดานความรูหรือความคิด
และดานความรูสึก ดังนั้นเม่ือบุคคลหนึ่งมีเจตคติทางดานความรู ความรูสึกอยางไร ก็จะแสดงพฤติกรรม
อยางนั้นดวย 

     อารี ศรีธัญพงศ (2530) ไดกลาวไววา บุคคลปกติจะตองประกอบดวยอาการครบ 32 ประการ 
เชนเดียวกับรูปสามเหลี่ยมตองประกอบดวย 3 ดาน สําหรับเจตคติ มีองคประกอบอยู 3 ประการ ซ่ึง
ประกอบกันเปนเจตคติของบุคคล ดังภาพท่ี 1 



20 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 สามเหลี่ยมแสดงองคประกอบของเจตคติ 
 
     1. ดานความรูสึก การท่ีบุคคลจะมีเจตคติอยางไร เชน ชอบหรือไมชอบอะไรก็ตามข้ึนอยูกับ

ปจจัยหรือองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุด คือ ความรูสึก เพราะความรูสึกจะบงชี้วาชอบหรือไมชอบ เชน
ความรูสึกชอบเปนครูหรือไมชอบเปนครู เปนตน 

     2. ดานความรู บุคคลจะมีเจตคติอยางไร ตองอาศัยความรูหรือประสบการณวาเคยรูจักหรือ
เคยรับรูมากอน มิฉะนั้นบุคคลไมอาจกําหนดความรูสึก หรือทาทีวาชอบหรือไมชอบได เชน บุคคลท่ีบอกวา
ชอบเปนครูหรือไมชอบเปนครู จะตองทราบเสียกอนวา ครูมีบทบาทอยางไร มีรายไดเทาใด และจะ
กาวหนาเพียงใด มิฉะนั้นจะไมอาจบอกถึงเจตคติของตนได 

     3. ดานการกระทํา บุคคลจะมีเจตคติอยางไรใหสังเกตจากการกระทําหรือพฤติกรรมถึงแมวา
พฤติกรรมจะเปนองคประกอบสําคัญของเจตคติ แตยังมีความสําคัญนอยกวาความรูสึก เชน ยกมือไหวหรือ
กลาวคําสวัสดี แตในความรูสึกจริงๆ นั้น อาจมิไดเลื่อมใสศรัทธาเลยก็ได 

5.3 ลักษณะของเจตคติ 
     ส.วาสนา ประวาลพฤกษ (2544) ไดสรุปลักษณะสําคัญของเจตคติไวดังนี้ 
     1. เจตคติเปนการเตรียมความพรอมในการตอบสนองตอสิ่งเราในทางท่ีชอบหรือไมชอบตอ 

สิ่งนั้นๆ ซ่ึงการเตรียมนี้เปนการเตรียมภายในของจิตใจมากกวาภายนอกท่ีจะสังเกตเห็นได 
     2. สภาวะตอบสนองของบุคคลท่ีจะยอมรับหรือไมยอมรับ ชอบหรือไมชอบตอสิ่งตางๆ นั้น มี

ลักษณะท่ีซับซอน ท้ังนี้จะเก่ียวของสัมพันธกับอารมณดวย 
     3. เจตคติไมใชพฤติกรรม แตเปนสภาวะของจิตใจท่ีมีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิด และเปน

ตัวกําหนดแนวทางในการแสดงออกของพฤติกรรม 
     4. เจตคติไมสามารถวัดไดโดยตรง แตสามารถสรางเครื่องมือวัดพฤติกรรม ท่ีแสดงออกมาเพ่ือ

ใชเปนแนวทางในการทํานายหรืออธิบายเจตคติได 
     5. เจตคติเกิดจากการเรียนรูและประสบการณ บุคคลจะมีเจตคติในเรื่องเดียวกันแตกตางกัน

ได ดวยสาเหตุหลายประการเชน สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม อายุ เชาวนปญญา เปนตน 
     6.  เจตคติมีความคงท่ีและแนนอนพอสมควร แตอาจเปลี่ยนแปลงได 

 

ความรู การกระทํา 

   ความรูสึก 
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6. แนวความคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
6.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
     คําวา “แรงจูงใจ” (Motivation) ไดมีผูใหความหมายไวตางๆ กันดังนี้ 
     ศิริวรรณ เสรีรัตนและสมชาย หิรัญกิตติ (2530) อธิบายวาการจูงใจ หมายถึง วิธีการชักนํา

พฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค ความตองการของมนุษย สิ่งจูงใจจะเกิดข้ึนไดจากภายใน
และภายนอกตัวบุคคล 

     เรวัต สวัสดี (2536) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา หมายถึง สิ่งท่ีเรงเรา กระตุน และ
เสริมสรางความปรารถนาของบุคคลหรือคณะบุคคลใหทํางานแกองคกรอยางเต็มความสามารถ เพ่ือบรรลุ
เปาหมายท่ีตองการ 

     ชูศักดิ์ ศรีสูงเนิน (2540) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการกระตุนจากสิ่งเรา
แลวทําใหเกิดพลังท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือจะนําไปสูจุดประสงคของตนเองหรือปจจัยตางๆ ท่ีเปน
พลังและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอกแตเพียง
อยางเดียวหรือท้ังสองอยางพรอมกันก็ได 

     พิชญาภา อินทรนัฏ (2550) ไดสรุปความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไววา หมายถึง 
สิ่งท่ีจะกระตุน (Incentives) หรือสิ่งท่ีจะเรา (Stimulus) ท่ีจะเสริมสรางความปรารถนาของบุคคลหรือ
คณะบุคคลใหเกิดแรงบีบ (Drive) ผลักดันพลังท่ีมีอยูในตนเองออกมา เพ่ือแสดงพฤติกรรมหรือทํากิจกรรม
ตางๆ อยางเต็มความสามารถใหประสบผลสําเร็จ และบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคตามท่ีตองการ 

6.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
     มีทฤษฎีและการศึกษาเรื่องจูงใจจํานวนมากในท่ีนี้จะกลาวโดยสังเขปเพ่ือนํามาประยุกตใชใน

องคการซ่ึงสามารถแบงออกเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ 

     1. ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ (Content theories of Motivation) 

     2. ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)   

     3. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

      1. ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ (Content theories of Motivation) 

        ทฤษฎีนี้อธิบายถึงความตองการหรือปรารถนาภายในของบุคคล  ซ่ึงกระตุนใหเกิด

พฤติกรรม  หรือเปนทฤษฎีท่ีอธิบายถึงกลไกความตองการของพนักงาน  ซ่ึงไดแก สาเหตุท่ีพนักงานมีความ

ตองการท่ีแตกตางกันในชวงเวลาท่ีแตกตางกัน (McShane and Von Glinow)  

         ทฤษฎีเนื้อหาเปนท่ีรูจักและยอมรับมี 4 ทฤษฎี คือ 

         1) ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 
         2) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
         3) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด(McClelland) 
         4) ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
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         1) ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs theory) 

เปนทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย  ซ่ึงกําหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อมาสโลว  

(Abraham Maslow) เปนทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกลาวขวัญอยางแพรหลาย มาสโลวมองวาความตองการ

ของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับข้ัน จากระดับต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด เม่ือความตองการในระดับหนึ่งไดรับ

การตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการอ่ืนในระดับท่ีสูงข้ึนตอไป ดังภาพท่ี 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

           ความตองการ 

          ความสําเร็จในชีวิต 
 

       ความภาคภูมิใจในตนเอง  (Esteem  Needs) 
 

                            
                                         ความตองการการยอมรับจากสังคม    (Social  Needs) 
 

        
                                   ความตองการความปลอดภยัและความมั่นคง   ( Security or Safety Needs ) 
 

       
                                              ความตองการทางรางกาย  ( Physiological  Needs ) 
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1. ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐาน 

ของมนุษยเพ่ือความอยูรอด  เชน  อาหาร เครื่องนุงหม ท่ีอยูอาศัย  ยารักษาโรค อากาศ น้ําดื่ม การ
พักผอน เปนตน 

               2. ความตองการความปลอดภัยและม่ันคง (Security or safety needs) เม่ือมนุษย 
สามารถตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว  มนุษยก็จะเพ่ิมความตองการในระดับท่ีสูงข้ึนตอไป  
เชน  ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  ความตองการความม่ันคงในชีวิตและหนาท่ีการ
งาน 

               3. ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) (Affiliation   
or Acceptance needs) เปนความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม ซ่ึงเปนธรรมชาติอยางหนึ่งของมนุษย 
เชน ความตองการใหและไดรับซ่ึงความรัก ความตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ความตองการไดรับการ
ยอมรับ การตองการไดรับความชื่นชมจากผูอ่ืน เปนตน 
 

               4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เปน 
ความตองการการไดรับการยกยอง นับถือ และสถานะจากสังคม  เชน ความตองการไดรับความเคารพ 
นับถือ  ความตองการมีความรูความสามารถ  เปนตน 

              5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต  (Self- actualization) เปนความตองการสูงสุด 
ของแตละบุคคล เชน ความตองการท่ีจะทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จ  ความตองการทําทุกอยางเพ่ือ
ตอบสนองความตองการของตนเอง  เปนตน 

             จากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว  สามารถแบงความตองการออกไดเปน 2  

ระดับ คือ 

1. ความตองการในระดับต่ํา (Lower order needs) ประกอบดวยความตองการทาง 
รางกาย ความตองการความปลอดภัยและม่ันคง และความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ 

               2. ความตองการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบดวย ความตองการการ 
ยกยองและความตองการความสําเร็จในชีวิต 

           2) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

              เปนทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย  แตไมคํานึงถึงข้ันความ 

ตองการวาความตองการใดเกิดข้ึนกอนหรือหลัง และความตองการหลายๆ อยางอาจเกิดข้ึนพรอมกันได  

ความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว โดยแบงออกเปน  

3 ประการ ดังนี้ 

ภาพท่ี  2 ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 
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             1. ความตองการเพ่ือความอยูรอด  (Existence needs (E))  เปนความตองการพ้ืนฐานของ

รางกายเพ่ือใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได   เชน ความตองการอาหาร  เครื่องนุงหม  ท่ีอยูอาศัย  ยารักษาโรค  

เปนตน  เปนความตองการในระดับต่ําสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรมสูงสุด   ประกอบดวยความตองการทาง

รางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความม่ันคงตามทฤษฎีของมาสโลว   ผูบริหารสามารถ

ตอบสนองความตองการในดานนี้ไดดวยการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรม   มีสวัสดิการท่ีดี  มีเงินโบนัส  

รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกม่ันคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจาง

การทํางาน เปนตน 

             2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs (R))   เปนความตองการท่ีจะใหและ

ไดรับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอม เปนความตองการท่ีมีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง ประกอบดวยความ

ตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว   ผูบริหารควร

สงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธท่ีดีตอบุคคลภายนอกดวย 

เชน การจัดกิจกรรมท่ีทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เปนตน 

             3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (G))   เปนความตองการในระดับ

สูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเปนรูปธรรมต่ําสุดประกอบดวยความตองการการยกยองบวกดวยความตองการ

ประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองให

เจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานกวางข้ึน โดยมี

หนาท่ีการงานสูงข้ึน อันเปนโอกาสท่ีพนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 

         3) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด McClelland 

            ทฤษฎีนี้เนนอธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระทําการเพ่ือใหไดมาซ่ึงความตองการความ 

สําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา  ซ่ึงความตองการความสําเร็จนี้ในแงของการทํางาน

หมายถึงความตองการท่ีจะทํางานใหดีท่ีสุดและทําใหสําเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว  เม่ือตนทําอะไรสําเร็จไดก็จะ

เปนแรงกระตุนใหทํางานอ่ืนสําเร็จตอไป  หากองคการใดท่ีมีพนักงานท่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จํานวนมากก็จะ

เจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว 

            ในชวงป ค.ศ. 1940s นักจิตวิทยาชื่อ David I. McClelland ไดทําการทดลองโดยใช

แบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพ่ือวัดความตองการของมนุษย 

โดยแบบทดสอบTAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเก่ียวกับสิ่งท่ีเขาเห็น จาก

การศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนดไดสรุปคุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีความตองการ 3  

ประการท่ีไดจากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเชื่อวาเปนสิ่งสําคัญในการท่ีจะเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดดังนี้ 

            1. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เปนความตองการท่ีจะ 
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ทําสิ่งตางๆ ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความสําเร็จ  จากการวิจัยของ McClelland พบวา บุคคลท่ีตองการ
ความสําเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย และตองการไดรับขอมูลปอน 
กลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลาท่ีจะเผชิญ
กับความลมเหลว 
 

            2. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) เปนความตองการการยอมรับ 
จากบุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตองการความ
ผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน  โดยจะพยายามสรางและรักษา 
ความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 

            3. ความตองการอํานาจ (Need for power (nPower)) เปนความตองการอํานาจเพ่ือมี 
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลท่ีมีความตองการอํานาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือทําใหตนมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน   และ
จะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

            จากการศึกษาพบวาพนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักตองการจะทํางานในลักษณะ  

3 ประการดังนี้ 

  1. งานท่ีเปดโอกาสใหเขารับผิดชอบเฉพาะสวนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะตัดสินใจและ 
แกปญหาดวยตนเอง 

  2. ตองการงานท่ีมีระดับยากงายพอดี ไมงายหรือยากจนเกินไปกวาความสามารถของเขา 
  3. ตองการงานท่ีมีความแนนอนและตอเนื่องซ่ึงสรางผลงานไดและทําใหเขามี 

ความกาวหนาในงานเพ่ือจะพิสูจนตนเองถึงความสามารถของเขาได 
       นอกจากงานในลักษณะดังกลาวแลวแมคคลีแลนดไดพบวาปจจัยท่ีสําคัญอีกปจจัยหนึ่งท่ีมี

ผลตอการทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพคือสิ่งแวดลอมท่ีเหมาะสมกับงานท่ีเขาทําดวย 

          4) ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg) 

             ทฤษฎีเฮอรซเบอรกเนนอธิบายและใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการไดแกตัวกระตุน 

(Motivators) และการบํารุงรักษา (Hygiene) สองปจจัยมีอิทธิพลตอความสําเร็จของงานเปนอยางยิ่ง   

เฮอรซเบอรกไดทําการศึกษาโดยสัมภาษณความพอใจและไมพอใจทํางานของนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 

200 คน ผลการศึกษาสรุปวาความพอใจในการทํางานกับแรงจูงใจในการทํางานของคนมีความแตกตางกัน

คือการท่ีบุคคลพอใจในงานไมไดหมายความวาคนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แตถาคนใดมีแรงจูงใจใน

การทํางานแลวคนนั้นจะตั้งใจทํางานใหเกิดผลดีได ผลการศึกษาจึงแสดงใหเห็นผลของปจจัย 2 ตัว คือดาน

ตัวกระตุนและการบํารุงรักษาตอเจตคติงานของบุคคล   
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        1. ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยท่ีกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ผลผลิตเพ่ิมข้ึน ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
(Job satisfaction) ตัวกระตุนประกอบดวยปจจัย 6 ประการดังนี้ 

   - การสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานมีความรูสึกวาเขาทํางานไดสําเร็จ 
   - การยอมรับนับถือจากผูอ่ืน คือพนักงานมีความรูสึกวาเม่ือทําสําเร็จมีคนยอมรับเขา 
   - ลักษณะงานท่ีนาสนใจ คือพนักงานรูสึกวางานท่ีทํานาสนใจ นาทํา 
   - ความรับผิดชอบ คือพนักงานรูสึกวาเขาตองรับผิดชอบตนเองและงานของเขา 
   - โอกาสท่ีจะเจริญกาวหนา คือ พนักงานรูสึกวาเขามีความกาวหนาในงานท่ีทํา 
   - การเจริญเติบโต คือ พนักงานตระหนักวาเขามีโอกาสท่ีจะเรียนรูเพ่ิมเติมและมีความ 

เชี่ยวชาญ 
        2. ปจจัยดานการบํารุงรักษา (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีชวยใหพนักงานยังคงทํางาน 

อยูและยังรักษาเขาไวไมใหออกจากงานเม่ือไมไดจัดใหพนักงาน เขาจะไมพอใจและไมมีความสุขในการ
ทํางานปจจัยนี้ประกอบดวย 10 ประการดังนี้ 

 - นโยบายและการบริหารคือ พนักงานรูสึกวาฝายจัดการมีการสื่อสารท่ีดีและเขารูถึง 
นโยบายขององคการท่ีเขาอยู 

 - การนิเทศงาน คือพนักงานรูสึกวาผูบริหารตั้งใจสอนงานและใหงานตามหนาท่ี 
รับผิดชอบ 

 - ความสัมพันธกับหัวหนางาน คือ พนักงานรูสึกดีตอหัวหนางานของเขา 
 - ภาวะการทํางาน คือพนักงานรูสึกดีตองานท่ีทําและสภาพการณของท่ีทํางาน 
 - คาตอบแทนการทํางาน คือพนักงานรูสึกวาคาตอบแทนเหมาะสม 
 - ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน คือพนักงานมีความรูสึกท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน 
 - ชีวิตสวนตัว คือพนักงานรูสึกวาชั่วโมงการทํางานไมไดกระทบตอชีวิตสวนตัว 
 - ความสัมพันธกับลูกนอง คือหัวหนางานมีความรูสึกท่ีดีตอลูกนอง 
 - สถานภาพ คือพนักงานรูสึกวางานเขามีตําแหนงหนาท่ีดี 
 - ความม่ันคง คือพนักงานรูสึกม่ันคงปลอดภัยในงานท่ีทําอยู 

           ปจจัยบํารุงรักษาไมใชสิ่งจูงใจท่ีจะทําใหผลผลิตเพ่ิมข้ึน แตเปนขอกําหนดท่ีปองกันไมให

พนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานท่ีทํา  ถาไมมีปจจัยเหลานี้แลวอาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจแก 

พนักงานไดซ่ึงพนักงานอาจรวมตัวกันเพ่ือเรียกรองหรือตอรองผูบริหารจึงมักจัดโครงการดานผลประโยชน 

พิเศษตางๆ เพ่ือใหพนักงานพึงพอใจ เชน  การลาปวย  การลาพักรอน  และโครงการท่ีเก่ียวกับสุขภาพ

และสวัสดิการของพนักงาน 
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            ทฤษฎีเนื้อหา (Content theories) ยังคงไดรับความนิยมในดานการบริหาร เพราะงาย

ตอการเขาใจและมีการเชื่อมโยงโดยตรงท่ีชัดเจนจากความตองการกับพฤติกรรม ในขณะเดียวกันก็ไมมี

ทฤษฎีใดเชื่อมโยงโดยตรงกับพฤติกรรมการจูงใจโดยผูบริหาร   ในทางตรงกันขามผูบริหารมักจะมีการตี 

ความผิดพลาดและไมเหมาะสม โดยคิดวาพวกเขารูถึงความตองการของผูใตบังคับบัญชา 

2. ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)   

   โดยท่ัวไปทฤษฎีเนื้อหาจะเนนท่ีลักษณะของสิ่งจูงใจ  ซ่ึงมีแนวโนมท่ีจะคนหาวิธีการปรับปรุง

การจูงใจโดยเก่ียวของกับการกระตุนความตองการ แตไมไดศึกษาเก่ียวกับกระบวนการดานความคิด 

(Thought processes) ซ่ึงบุคคลเลือกปฏิบัติตอบุคคลอ่ืนในท่ีทํางาน ทฤษฎีกระบวนการ (Process 

theories) จะมุงท่ีกระบวนการดานความคิด ซ่ึงมีผลกระทบตอการตัดสินใจเก่ียวกับทางเลือกในการ

ปฏิบัติงานของบุคคล ซ่ึงมีหลายทฤษฎี ในท่ีนี้จะกลาวถึงเฉพาะทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเทา

เทียมกัน (Equity theory) และทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) 

   1) ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเทาเทียมกันของ Adams 

      ทฤษฎีนี้กลาววา บุคคลจะมีการเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางปจจัยนําเขาของตนเอง (เชน 

ความพยายาม ประสบการณ การศึกษา และความสามารถ) และผลลัพธของตนเอง (เชน ระดับเงินเดือน 

การเลื่อนตําแหนง การยกยอง และปจจัยอ่ืนกับบุคคลอ่ืน) J. Stacy Adams  กลาววา บุคคลจะประเมิน

ผลลัพธท่ีเขาไดรับจากการทํางานของตนกับบุคคลอ่ืน  ความรูสึกถึงความไมเสมอภาคจะเกิดข้ึน  เม่ือ

บุคคลรูสึกวารางวัลท่ีเขาไดรับจากการทํางานมีความไมเหมาะสมโดยเปรียบเทียบกับรางวัลท่ีบุคคลอ่ืน

ไดรับจากการทํางาน  ซ่ึงจะกอใหเกิดผลในเชิงลบ  โดยอาจทําใหบุคคลทุมเทใหกับการทํางานนอยลงหรือ

ตัดสินใจลาออกก็ได  การประยุกตใชทฤษฎีนี้เสนอแนะวาบุคคลควรไดรับรูถึงรางวัล (ผลลัพธจากการ

ทํางาน)  ท่ีเหมาะสมและเทาเทียมกัน  ลักษณะสําคัญของทฤษฎีความเสมอภาคภาคแสดง ดังสมการ 

 

 

 

ผลลัพธ (Output) ของบุคคลหนึ่ง     =      ผลลัพธ (Output) ของอีกบุคคลหนึ่ง 

ปจจัยนําเขา (Input)  ของบุคคลหนึ่ง  ปจจัยนําเขา (Input) ของอีกบุคคลหนึ่ง 

 

      ความรูสึกถึงความไมเสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequity) เกิดข้ึนเม่ือบุคคลรูสึกวา

เขาไดรับความยุติธรรมนอยกวาบุคคลอ่ืน 
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      ความรูสึกถึงความไมเสมอภาคเชิงบวก (Felt positive inequity) เกิดข้ึนเม่ือบุคคลรูสึกวา

เขาไดรับความยุติธรรมมากกวาบุคคลอ่ืน 

      ความไมเสมอภาคจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือท่ีจะสรางความเทาเทียมกัน

ซ่ึงบุคคลอาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบตางๆดังนี้ 

      1. เปลี่ยนแรงพยายามท่ีใสลงไปเชนลดความพยายามในการทํางาน มาสาย ขาดงาน 
      2. ปรับหรือเปลี่ยนรางวัลท่ีเขาไดรับเชนขอข้ึนเงินเดือนหรือขอเลื่อนตําแหนง 

                3. ลมเลิกการเปรียบเทียบ โดยลาออกจากงาน 
      4. เปลี่ยนจุดเปรียบเทียบโดยเปรียบเทียบตัวเองกับผูรวมงานคนอ่ืน 

                ข้ันตอนในการบริหารกระบวนการความเสมอภาค (Steps for managing the equity  

process) มีดังนี้ 

      (1) ยอมรับวาการเปรียบเทียบความเสมอภาค (Equity comparisons) เปนสิ่งท่ีไมสามารถ 
หลีกเลี่ยงไดในท่ีทํางาน 

      (2) คาดวาความรูสึกถึงความไมเสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequities) จะเกิดข้ึน 
เม่ือมีการใหรางวัล 

      (3) สื่อสารถึงการประเมินท่ีชัดเจนของการใหรางวัล 
      (4) สื่อสารถึงการประเมินผลการทํางานซ่ึงมีเกณฑการใหรางวัล 
      (5) สื่อสารถึงความเหมาะสมของประเด็นท่ีเปรียบเทียบในสถานการณนั้น 
      การเปรียบเทียบความเสมอภาคกับการจัดสรรรางวัลมีผลกระทบตอผูถูกจูงใจ  ผูบริหาร

จะตองหาวิธีการใหผูถูกจูงใจเกิดการรับรูวารางวัลนั้นพิจารณาจากผลลัพธท่ีแทจริง โดยผูบริหารท่ีมี

ประสิทธิภาพมีแนวความคิดการจัดการกับการเปรียบเทียบความเสมอภาค 5 ประการดังกลาวขางตนและ

จากการวิจัยพบวา 

1) ถาบุคคลรูสึกวาเขาไดรับรางวัลท่ีไมเทาเทียมกัน  เขาจะไมพอใจ และจะลดปริมาณหรือ 
คุณภาพของผลผลิต 

      2) ถาบุคคลไดรับรางวัลท่ีเทาเทียมกัน  เขาจะทํางานเพ่ือใหไดผลผลิตในระดับเดิมตอไป 
      3) ถาบุคคลคิดวารางวัลสูงกวาสิ่งท่ีไมเสมอภาค  เขาจะทํางานมากข้ึน  ดังนั้นจึงอาจจะลด 

รางวัลลง   
       ปญหาท่ีเกิดข้ึน คือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชนของตนหรือคาดหวังรางวัลท่ีไดรับเกิน

จริงทําใหพนักงานอาจรูสึกถึงความไมเสมอภาคในบางครั้ง  อยางไรก็ตามความรูสึกถึงความไมเสมอภาคนี้

จะมีผลตอปฏิกิริยาบางประการ  ตัวอยางเชน พนักงานอาจจะโกรธหรือตัดสินใจท้ิงงาน  เพราะเกิด

ความรูสึกวารางวัลท่ีไดรับไมยุติธรรม  เม่ือเปรียบเทียบกับรางวัลของบุคคลอ่ืน 

      1) ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 
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         ทฤษฎีความคาดหวังถูกนําเสนอโดย Victor Vroom (1964) ไดเสนอรูปแบบของความ

คาดหวังในการทํางานซ่ึงไดรับความนิยมอยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน

โดย Vroom มีความเห็นวาการท่ีจะจูงใจใหพนักงานทํางานเพ่ิมข้ึนนั้นจะตองเขาใจกระบวนการทาง

ความคิดและการรับรูของบุคคลกอน โดยปกติเม่ือคนจะทํางานเพ่ิมข้ึนจากระดับปกติเขาจะคิดวาเขาจะได

อะไรจากการกระทํานั้นหรือการคาดคิดวาอะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแสดงพฤติกรรมบางอยางในกรณีของ

การทํางาน พนักงานจะเพ่ิมความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดวาการกระทํานั้นนําไปสูผลลัพธบางประการท่ี

เขามีความพึงพอใจ เชน เม่ือทํางานหนักข้ึนผลการปฏิบัติงานของเขาอยูในเกณฑท่ีดีข้ึนทําใหเขาไดรับการ

พิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงและไดคาจางเพ่ิมข้ึน คาจางกับตําแหนงเปนผลของการทํางานหนักและ

เปนรางวัลท่ีเขาตองการเพราะทําใหเขารูสึกวาไดรับการยกยองจากผูอ่ืนมากข้ึน แตถาเขาคิดวาแมเขาจะ

ทํางานหนักข้ึนเทาไรก็ตามหัวหนาของเขาก็ไมเคยสนใจดูแลยกยองเขาจึงเปนไปไมไดท่ีเขาจะไดรับการ

พิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงเขาก็ไมเห็นความจําเปนของการทํางานเพ่ิมข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรม

ท่ีจะทํางานข้ึนอยูกับการคาดหวังท่ีจะกระทําตามความคาดหวังนั้นรวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธท่ีจะ

ไดรับซ่ึงจะมีเรื่องของการดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และการเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความ

พยายามโดยทฤษฎีนี้จะเนนเรื่องของการจายและ การใหรางวัลตอบแทนเนนในเรื่องพฤติกรรมท่ีคาดหวัง

เอาไวตอเรื่องผลงาน ผลรางวัลและผลลัพธของความพึงพอใจตอเปาหมายจะเปนตัวกําหนดระดับของ

ความพยายามของพนักงาน 

         Vroom ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางานเรียกวา VIE Theory ซ่ึงไดรับ

ความนิยมอยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน 

         V=Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความตองการของบุคคลในเปาหมายรางวัลคือ

คุณคาหรือความสําคัญของรางวัลท่ีบุคคลใหกับรางวัลนั้น 

         I = Instrumentality หมายถึงความเปนเครื่องมือของผลลัพธ (Outcomes) หรือรางวัล

ระดับท่ี 1 ท่ีจะนําไปสูผลลัพธท่ี 2 หรือรางวัลอีกอยางหนึ่ง คือเปนการรับรูในความสัมพันธของผลลัพธท่ีได 

(เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

         E= Expectancy ไดแก ความคาดหวังถึงความเปนไปไดของการไดซ่ึงผลลัพธหรือรางวัลท่ี

ตองการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยาง (การเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม) 

          ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแยงวา  ผูบริหารจะตองพยายามเขาไปแทรกแซงใน

สถานการณการทํางาน  เพ่ือใหบุคคลเกิดความคาดหวังในการทํางาน, คุณลักษณะท่ีใชเปนเครื่องมือ และ

คุณคาจากผลลัพธ สูงสุด ซ่ึงจะสนับสนุนตอวัตถุประสงคขององคการดวยโดย 

         1. สรางความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด  ซ่ึงผูบริหารจะตองคัดเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถ  
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ใหการอบรมพวกเขา  ใหการสนับสนุนพวกเขาดวยทรัพยากรท่ีจําเปน และระบุเปาหมายการทํางานท่ี
ชัดเจน 

         2. ใหเกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผูบริหารควรกําหนดความสัมพันธระหวาง 
ผลการปฏิบัติงานกับรางวัลใหชัดเจน  และเนนย้ําในความสัมพันธเหลานี้โดยการใหรางวัลเม่ือบุคคล 
สามารถบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

         3. ใหเกิดความเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายามซ่ึงเปนคุณคาจากผลลัพธท่ีเขา 
ไดรับ   ผูบริหารควรทราบถึงความตองการของแตละบุคคล  และพยายามปรับการใหรางวัลเพ่ือให 
สอดคลองกับความตองการของพนักงานเพ่ือเขาจะไดรูสึกถึงคุณคาของผลลัพธท่ีเขาไดรับจากความ
พยายามของเขา 
 
 
 
 
 
 
 

    

 

 

 

A= Effort performance linkage 

B= Performance reward linkage 

C= Attractiveness 

ภาพท่ี 3 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 

 

 มีการแบงรางวัลออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. รางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เปนรางวัลท่ีนอกเหนือจากการทํางาน เชน การเพ่ิม 
คาตอบแทน  การเลื่อนตําแหนง หรือผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ (Schermerhorn, Hunt and Osborn 
2003: 118) หรือเปนผลลัพธของการทํางานซ่ึงมีคุณคาเชิงบวกท่ีใหกับบุคคลในการทํางาน 

2. รางวัลภายใน (Intrinsic rewards) เปนรางวัลซ่ึงเปนสวนหนึ่งของงาน ประกอบดวย ความ 
รับผิดชอบ  ความทาทาย หรือเปนผลลัพธของการทํางานท่ีมีคุณคาเชิงบวกซ่ึงบุคคลไดรับโดยตรงจาก
ผลลัพธของการทํางาน ตัวอยางเชน ความรูสึกของความสําเร็จในการปฏิบัติงานท่ีความทาทาย 
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 แนวทางในการจัดสรรรางวัลภายนอก มีดังนี้ 

1. ระบุถึงพฤติกรรมท่ีพึงพอใจใหชัดเจน 
2. ธํารงรักษาการใหรางวัลท่ีมีศักยภาพท่ีจะชวยใหเกิดการเสริมแรงเชิงบวก 
3. คิดเสมอวาบุคคลจะมีความแตกตางกัน  จึงตองใหรางวัลท่ีมีคุณคาเชิงบวกสําหรับแตละ 

บุคคล 
4. ใหแตละบุคคลรูอยางชัดเจนถึงสิ่งท่ีเขาจะตองปฏิบัติเพ่ือใหไดรับรางวัลท่ีตองการ  กําหนด 

เปาหมายใหชัดเจนและใหขอมูลปอนกลับในการปฏิบัติงาน 
5. การจัดสรรรางวัลใหอยางทันทีทันใดเม่ือเกิดพฤติกรรมท่ีพึงพอใจ 
6. จัดสรรรางวัลใหตามตารางท่ีกําหนดเพ่ือใหเกิดการเสริมแรงเชิงบวก 
3. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

   Skinner (1938) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันเชื่อวาเราจะเขาใจและสามารถควบคุมพฤติกรรม

มนุษยไดดีหรือไมข้ึนอยูกับวา เรารูเง่ือนไขของการเสริมแรง (reinforcement contingency) เพียงใด 

และบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเชนใดข้ึนอยูกับวาเขาไดรับผลเชนไรในอดีต เชน พนักงานท่ีไดรับการเลื่อน

ตําแหนงเพราะไมขาด ไมสาย ไมลาตอไปพนักงานผูนั้นก็จะมีพฤติกรรมท่ีไมขาด ไมลา ไมสายเสมอ ดังนั้น

ถาเรารูเง่ือนไขของการเสริมแรงของบุคคลเหลานี้ไดก็สามารถจะจูงใจได   

   ความเชื่อของสกินเนอรสรุปไดวาผลกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดังนี้ 

   A= Activator คือตัวกระตุนหรือสัญญาณท่ีมากอนพฤติกรรม 

   B= Behavior คือพฤติกรรม 

   C= Consequence คือผลกรรมสนองตอบตอพฤติกรรมท่ีทําไป ถาเปนผลกรรมท่ีพึงประสงคก็

เรียกวา C+ หากไมพึงประสงคก็เรียกวา C- 

   แนวคิดนี้เปนแนวคิดท่ีผสมผสานแนวคิดดานกระบวนการเรียนรูพ้ืนฐาน 2 อยางนั่นคือ 

             1. ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก โดยพาฟลอฟ นักจิตวิทยาชาวรัสเชีย 
             2. ทฤษฎีท่ีเนนเง่ือนไขผลกรรมท่ีมีตอพฤติกรรมบุคคล 

 
   1) ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก (Classical  Conditioning  theory)  โดยนักจิตวิทยา

ชาวรัสเชียชื่อพาฟลอฟไดทําการวิจัยเก่ียวกับ reflex or respondent behavior เปนพฤติกรรมท่ี

ตอบสนองโดยอัตโนมัติ  ทฤษฎีนี้เปนการเรียนรูถึงกระบวนการตอเนื่องท่ีแสดงความสัมพันธระหวางสิ่ง

กระตุนและการตอบสนอง  นักทฤษฎีวางเง่ือนไขแบบคลาสสิกคํานึงวาสิ่งมีชีวิต (สัตวและมนุษย)  เปนผู

ตอบสนอง  ซ่ึงสามารถสอนใหเกิดพฤติกรรมเฉพาะอยางโดยอาศัยการกระทําซํ้าหรือการวางเง่ือนไข  คํา

วาการวางเง่ือนไข  หมายถึง  ความเปนอัตโนมัติในการตอบสนองตอสถานการณซ่ึงสรางข้ึนซํ้าๆ  ตัวอยาง
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ท่ีมีชื่อเสียงท่ีสุดคือ พาฟลอฟสังเกตวา  สุนัขจะน้ําลายไหลเม่ือเห็นชิ้นเนื้อ  ซ่ึงความสัมพันธระหวางการ

เห็นชิ้นเนื้อกับการเกิดน้ําลายไหลของสุนัขเปนปฏิกริยาท่ีเกิดตอเนื่องกัน  ทําใหเกิดกระบวนการตอเนื่อง

แบบมีเง่ือนไข  โดยชิ้นเนื้อเปนสิ่งกระตุนท่ีไมมีเง่ือนไข [Unconditioned  stimulus (US)]  และการเกิด

น้ําลายไหลเปนการตอบสนองท่ีไมมีเง่ือนไข [Unconditioned  response (UR)]  พาฟลอฟไดทําการ

ทดลองโดยใชการสั่นกระดิ่งคูไปกับการใหชิ้นเนื้อแกสุนัข  หลังจากการทดลองหลายครั้ง  สุนัขเริ่มเกิดการ

เรียนรูในการตอบสนองตอเสียงกระดิ่ง  นั่นคือ สุนัขไดยินเสียงกระดิ่งก็จะเกิดอาการน้ําลายไหล  แมวาจะ

ไมเห็นชิ้นเนื้อก็ตาม  ดังนั้นเสียงกระดิ่งจึงเปนสิ่งกระตุนท่ีมีเง่ือนไข [conditioned  stimulus (CS)]  ซ่ึง

ทําใหเกิดการตอบสนองท่ีมีเง่ือนไข [Conditioned  response (CR)]  หรือปฏิกริยาท่ีไมมีเง่ือนไข 

[Unconditioned  reaction(UR)]  ดังภาพท่ี 4 

 

 

 

 

 

     ความสัมพันธเกิดจากความตอเนื่องและการกระทําซํ้า 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4 ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก 

 

        ปจจัยสองประการท่ีสําคัญตอการเรียนรูท่ีผานกระบวนการตอเนื่อง  ประกอบดวย 

       (1) ความตอเนื่องกัน  หมายความวา  สิ่งกระตุนท่ีมีเง่ือนไขและไมมีเง่ือนไขจะเกิดข้ึน
ตอเนื่องในชวงเวลาและจังหวะท่ีใกลเคียงกัน  ในการทดลองของพาฟลอฟนั้น  สุนัขไดเกิดการเรียนรู
ความสัมพันธระหวางเสียงกระดิ่งกับชิ้นเนื้อ  ซ่ึงเนื่องมาจากการเสนอสิ่งกระตุนสองสิ่งตอเนื่องกัน 
             (2)  การกระทําซํ้า หรือความถ่ีของความตอเนื่องกัน 
 

 

 

สิ่งกระตุนท่ีไมมีเง่ือนไข 

    

การตอบสนองท่ีไมมีเง่ือนไข 

    

สิ่งกระตุนท่ีมีเง่ือนไข 

    

การตอบสนองท่ีมีเง่ือนไข 
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ภาพท่ี 5  แสดงทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก ระหวางเจานายกับลูกนอง 

 

 สิ่งกระตุน (Stimulas)  เปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลใหเกิดการตอบสนองและสงผลใหเกิดพฤติกรรมในทาง

เดียวกับสิ่งกระตุนแรก (Initial stimulas) เรียกวา สิ่งกระตุนท่ีมีเง่ือนไข [Conditioned stimulus (CS)] 

จากรูป รอยยิ้มของเจานายเปนสิ่งกระตุนท่ีมีเง่ือนไข เพราะนําไปสูการวิพากษวิจารณ (ตําหนิลูกนอง) 

2) ทฤษฎีการวางเง่ือนไขของผลกรรมตอพฤติกรรมของบุคคล (Operant conditioning theory) 

หรือ (Instrumental Conditional theory) ตางจากทฤษฎี Classical Conditioning ตรงท่ีเราสนใจ 

Consequence คือผลท่ีตามมาซ่ึงเปน 2 เง่ือนไขคือการใหแรงเสริม (reinforcement) กับ การลงโทษ 

(Punishment) โดยแตละแบบมีลักษณะดังนี้ 

    1) เง่ือนไขการเสริมแรงคือสิ่งท่ีใหหลังจากเกิดพฤติกรรมทําใหบุคคลชอบท่ีไดรับสิ่งนั้นและ 
ทําใหเกิดพฤติกรรมเชนนั้นตลอดโดยแบงเปน 

        - แรงเสริมทางบวก (Positive reinforce) คือการใหแลวทําใหบุคคลพอใจ 
        - แรงเสริมทางลบ (Negative reinforce) คือการยกเลิกหรือถอนสถานการณท่ีผูแสดง 

พฤติกรรมไมชอบ เม่ือเลิกแลวทําใหบุคคลนั้นชอบสภาพเชนนั้น เชน การเขมงวดเกินไป การดุดา หากสามี
ท่ีกลับบานเร็วแลวภรรยาหยุดบนก็จะกลับบานเร็วข้ึนตลอดไป  

    2) เง่ือนไขการลงโทษ คือสิ่งท่ีใหหลังจากเกิดพฤติกรรมทําใหบุคคลไมชอบสิ่งท่ีไดรับ ทําให 
พฤติกรรมนั้นหยุดชงักลงโดยแบงเปน 

       - การลงโทษทางบวก (Positive punishment) คือการใหสิ่งเขาไมชอบเชน ถูกตี การขับ 
รถฝาไฟแดงถูกปรับ 1,000 บาท บุคคลก็จะหยุดขับรถฝาไฟแดง 

       - การลงโทษทางลบ (Negative punishment) คือการถอนสิ่งท่ีเขาชอบ เชน เด็กชอบดู 
บอลแลวชอบทะเลาะกับพ่ีตนเองทําใหแมปดทีวี วันหลังเด็กคนนี้ก็จะเลิกทะเลาะเพราะกลัวอดดูทีวี 
 
7. แนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศองคกร 

7.1 ความหมายของบรรยากาศองคกร 

ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก 

(Classical  conditioning theory) 

เปนการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนจากสิ่งกระตุน

ท่ีมีเง่ือนไข (CS) 

ส่ิงกระตุน    พฤติกรรม 

- ลูกนองเห็นเจานายยิม้และไดยิน   มีความกลัว 

       การวิพากษวิจารณ (ตําหนิลกูนอง) 

       จากเจานาย 

   - เห็นรอยยิม้     มีความกลัว 
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     Robbins (1976) ไดกลาวถึงบรรยากาศขององคกรวา จะแสดงออกมาในลักษณะตางๆ เชน
ความไววางใจ ความเชื่อม่ันหรือแมแตความกลัว บรรยากาศขององคกรประกอบดวยรูปแบบของภาวะผูนํา 
แรงจูงใจในองคกร และขอบเขตท่ีสมาชิกในองคกรมีสวนชวยในการตัดสินใจในองคกร การประเมินผลใน
องคกร 

     เทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ (2529) ใหความเห็นวาบรรยากาศองคกรหมายถึง ตัว
แปรชนิดตางๆ เม่ือนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือการปฏิบัติงานของผูดําเนินงาน
ภายในองคกร 
    อัมเรศน  ชาวสวนกลวย (2534)  ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา บรรยากาศองคการ คือ 
กลุมลักษณะของสภาพแวดลอมของพนักงานท่ีรับรู ท้ังโดยทางตรงและโดยทางออม และบรรยากาศ
องคการเปนแรงกดดันท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของเขาในการทํางาน และองคการคือ
หนวยงานไมวาจะเปนหนวยราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือบริษัทหางรานใดๆ ก็ตาม ซ่ึงบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป 
มารวมกิจการกัน โดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน ดังนั้นบรรยากาศองคการคือการรับรูหรือความเขาใจท่ี
สมาชิกในองคการมีตอองคการท่ีเขาทํางานอยู ซ่ึงการรับรูนั้นมีตอลักษณะตางๆ คือ โครงสรางองคการ 
เปาหมายองคการ พฤติกรรมการบริหาร ซ่ึงมีความเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน ปรัชญาท่ีมีผลเปน
แรงกดดันตอพฤติกรรมการรับรูซ่ึงมีความสําคัญตอองคการ ผูบริหารและบุคคลท่ีเก่ียวของ คือ 
    1. บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงาน อยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศอ่ืนๆ จาก
การศึกษาของ นีเวล (อางถึงใน อัมเรศน, 2534) พบวา บรรยากาศองคการแบบปดมีผลทําใหสมาชิกในกลุม
พึงพอใจในงานนอยกวาบรรยากาศแบบเปด 
    2. ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของผูปฏิบัติงานมากจากการศึกษาของ Dubrin  
(1981) สรุปวา ปจจัยท่ีมีผลตอบรรยากาศองคการ คือ แบบของความเปนผูนํา ทัศนคติ และวิธีการบริหาร
ของผูบริหาร 
    3. ลักษณะการบริหารงานท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจสูงจะสงผลตอบรรยากาศองคการในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงจะข้ึนอยูกับลักษณะการใชอํานาจ จากการศึกษาของ Litwin และ Stringer (1968) พบวา 
บรรยากาศองคการท่ีมีอํานาจในการตัดสินใจอยูกับสวนกลางจะทําใหผลผลิตต่ํา บรรยากาศองคการท่ีมีการ
กระจายอํานาจในการตัดสินใจจะเพ่ิมการปฏิบัติงานท่ีดี ลดการลาออกจากงาน ลดตนทุนการผลิต 

     อรุณ รักธรรม (2534) ไดเสนอวาบรรยากาศองคกร หมายถึง กลุมของคุณลักษณะของ 
สภาพแวดลอมของงานท่ีบุคคลผูปฏิบัติงานอยูภายใตสภาวะแวดลอมดังกลาวนี้รับรูทางตรงและทางออม 
โดยบรรยากาศจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องคกรหรืออีกนัยหนึ่งจะหมายถึง เจตคติ คานิยม ปทัสถานและความรูสึกของคนปฏิบัติงานในองคกรเกิด
จากผลปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลในโครงสรางขององคกร ในแงของอํานาจหนาท่ี ความรับผิดชอบและ
ภาวะผูนํา จึงเปนลักษณะการเชื่อมโยงระหวางโครงสรางกฎเกณฑและพฤติกรรมตางๆ เปนการรับรูหรือ
ความรูสึกตอลักษณะขององคกรเหลานี้มีผลกระทบตอบุคคลในองคกร 
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     สมยศ นาวีการ (2539) ใหความหมายวา บรรยากาศองคกรเปนการรับรูหรือความรูสึกตอ
ลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคกร ซ่ึงข้ึนอยูกับความตองการและบุคลิกภาพของแตละบุคคล การรับรูเหลานี้
มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน โดยบรรยากาศองคกรสามารถรับรูไดจากลักษณะ
สภาพแวดลอมท้ังโดยตรงและโดยออม ซ่ึงบรรยากาศจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานของบุคคล นอกจากนั้น “บรรยากาศองคกร” จะมีลักษณะเปนสิ่งท่ีเชื่อมโยงลักษณะท่ี
เห็นไดจากองคกร เชน โครงสราง กฎเกณฑและแบบของความเปนผูนํากับขวัญ กําลังใจ และพฤติกรรม
ของพนักงาน 

     จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) กลาวถึง บรรยากาศองคกรวา เปนการรับรูความรูสึกหรือความ
เขาใจของผูปฎิบัติงานท่ีมีตอลักษณะขององคกรในแงตางๆ ท่ีแวดลอมอยูรอบๆ ตัวของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปน
ลักษณะท่ีแตกตางกันออกไปในแตละองคกร และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของผูปฏิบัติงานใน
องคกร 

     พะวงพิศ วัฒนกิจ และมาลี กาบมาลา (2541) ไดใหความหมายวา บรรยากาศองคกรเปน
สภาพการปฏิบัติงานรวมกันของบุคคลภายในองคกรนั้นๆ อันเนื่องมาจากการปฏิสัมพันธระหวาง 
พฤติกรรมของทุกคนในองคกร อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของคนในองคกรท้ังผลดีและผลเสียได 

     พงษพันธ พงษโสภา (2542) กลาววา บรรยากาศในการทํางานจะเก่ียวของกับการรับรูของ
สมาชิกในเรื่องตางๆ เชน โครงสรางของงาน ความไววางใจซ่ึงกันและกัน ความรูสึกเปนธรรมเปนตน 
องคกรท่ีมีบรรยากาศในการทํางานท่ีดีจะทําใหการทํางานมีความราบรื่น และไมตึงเครียด 

     นงเยาว แกวมรกต (2542) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานตอสิ่ง
ตางๆ ภายในองคกร ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมีลักษณะเฉพาะในแตละองคกร และมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรม
ในองคกรของพนักงาน 

     ลัดดา สัจพันโรจน (2545) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอ
สภาพแวดลอมตางๆ ภายในองคกรวามีลักษณะอยางไร 

     ประพันธ สุดโต (2545) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง สภาวะท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรภายในโรงเรียน ซ่ึงมีอิทธิพลตอขวัญ กําลังใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

     จําเรียง เพชรแกว (2545) กลาววา บรรยากาศของโรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมของ 
บุคคลในโรงเรียนท่ีแตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมในการทํางานของแตละโรงเรียน ซ่ึงมีอิทธิพล 
ตอพฤติกรรมของบุคคลในโรงเรียน 

     ภคิน ี ดอกไมงาม (2546) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง ความคิดเห็น หรือความรูสึก 
เก่ียวกับคุณลักษณะเฉพาะของสภาพแวดลอมขององคกรท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน 

     ฉัตรชนก สายสุวรรณ (2548) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง ทัศนคติ ความคิด 
ความรูสึก ความเขาใจหรือความเชื่อของบุคลากรท่ีเก่ียวกับสถานศึกษา หรือคุณลักษณะของสภาพ 
แวดลอมของสถานศึกษาท่ีมีผลกระทบตอการประพฤติปฏิบัติงานของบุคลากร 
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     วชิราณี เหลืองไพโรจน (2549) กลาววา บรรยากาศองคกรจะสะทอนใหเห็นถึงคานิยม 
ปทัสถาน ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากรในองคกร ภายใตสภาพแวดลอมการทํางาน 

7.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคกร 
     บรรยากาศองคกรเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญ เนื่องจากท่ีทํางานในองคกรไมไดทํางานอยูใน 

ความวางเปลา แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับ ควบคุมของบางสิ่งบางอยางตั้งแต แบบ 
ของความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาของเขา ความไมยืดหยุนของโครงสรางองคกร กฎระเบียบขององคกร 
ตลอดจนสิ่งตางๆ ภายในองคกรท่ีมองไมเห็น หรือจับตองไมได แตรูสึก และรับรูได ความรูสึกท่ีเกิดจาก
ความนึกคิดเอาเองของเขาถึงสิ่งตางๆ องคกรนี้ คือ บรรยากาศองคกร ซ่ึงบรรยากาศองคกรนี้มีความสําคัญ
ตอผูบริหาร และบุคคลอ่ืนดวยเหตุผลสามประการ คือ ประการแรก บรรยากาศองคกร 
บางอยาง ทําใหผลการปฏิบัติงานของเขาอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศอ่ืนๆ ประการท่ีสองผูบริหารมี
อิทธิพลตอบรรยากาศองคกรของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอยางยิ่ง แผนกงานของพวกเขาเองภายในองคกร 
และประการท่ีสาม ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคกร ปรากฏวามีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน และ
ความพอใจของบุคคลในองคกร (สมยศ นาวีการ, 2525) บรรยากาศขององคกรท่ีดีจะสงผลใหบุคคลมีการ
ทํางานท่ีดียิ่งข้ึน สิ่งท่ีจะสรางใหเกิดบรรยากาศท่ีดี เหมาะแกการทํางาน ไดแก การมีการบังคับบัญชาท่ีดี 
การท่ีสมาชิกองคกรมีขวัญ และกําลังใจในการทํางานดี รวมท้ังการท่ีองคกรมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
ทางสังคม และทางจิตใจท่ีดี เพียงพอท่ีจะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศท่ีดีได (นิภา แกวศรีงาม, 2523) 

     Steers (1977) ไดกลาววา บรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร คือ บรรยากาศองคกรเปนการรับรูของบุคลากร ท้ังในระดับบุคคลและกลุมซ่ึงเปนพฤติกรรมองคกร 
ดังนั้น การกําหนดรูปแบบการบริหารองคกรจึงตองพิจารณาถึงความตองการของบุคลากรท้ังในระดับ
บุคคลและกลุม 

     Brown and Moberg (1980) สรุปวา บรรยากาศองคกรนอกจากจะชวยวางรูปแบบความ
คาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตาง ๆ ขององคกรแลว ยังเปนตัวกําหนดทัศนะคติท่ีดีและความพึง
พอใจท่ีจะอยูกับองคกรของสมาชิกดวย ดังนั้น หากตองการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาองคกรแลว 
สิ่งท่ีตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอ่ืน คือ บรรยากาศองคกร 

     บรรยากาศองคกร 
     จุฑารัตน สุคนธรัตน (2541) ไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคกรเปน 5 ดานดังนี้ 
     1. โครงสรางองคกร หมายถึง การรับรูของบุคคลากรท่ีมีตอเปาหมายเทคโนโลยีขององคกร 

ลักษณะการแบงสายบังคับบัญชา กฎระเบียบตางๆ ความซับซอนของระบบการทํางานสภาพแวดลอมใน
การทํางานและการใชเทคโนโลยี 

     2. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรมีตอภาระหนาท่ี ความรับผิดชอบในงานความ
ยากงายและความทาทายของงาน ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ตลอดจนความมีคุณคาของงาน 



37 

 

     3. การบริหารงานของผูบังคับบัญชา หมายถึง การรับรูของบุคลากรท่ีมีตอลักษณะการบริหาร
และการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การใหความสนับสนุนไววางใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
เลื่อนตําแหนง การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 

     4. สัมพันธภาพภายในหนวยงาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรท่ีมีตอความสัมพันธระหวาง
เพ่ือนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา ความรวมมือและชวยเหลือกันในการทํางาน ความอบอุนเปนมิตร ความ
สามัคคี และการยอมรับจากผูรวมงาน 

     5. คาตอบแทน และสวัสดิการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรท่ีมีตอเงินเดือน หรือ
คาตอบแทนตางๆ ท่ีไดรับการจัดสวัสดิการท่ีอํานวยความสะดวกใหผูปฏิบัติงาน เชน ท่ีพักรถรับสงและสิทธิ
ในการลาประเภทตางๆ 

     นงเยาว แกวมรกต (2542) ไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคกรเปน 6 ดานคือ 
     1. โครงสรางองคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะโครงสรางองคกร เชน การ

แบงหนวยงาน ความชัดเจนในการแบงสายการบังคับบัญชา เปาหมายองคกร ความซับซอนของระบบงาน 
กฎระเบียบตางๆ การใชเทคโนโลยีตางๆ รวมท้ังรูปแบบของการติดตอสื่อสารในองคกร 

     2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานตอปรัชญา
และแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลท้ังหมดขององคกรท้ังในดานการสรรหา การรักษาและการ
พัฒนาพนักงาน 

     3. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอภาระหนาท่ี ความรับผิดชอบในงาน 
ความยากงายและความทาทายของงาน ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ตลอดจนความมีคุณคาของ
งาน 

     4. การบริหารงานของผูบังคับบัญชา หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะการบริหาร
และการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การใหความสนับสนุนไววางใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
เลื่อนตําแหนง การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 

     5. สัมพันธภาพในหนวยงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอความสัมพันธระหวางเพ่ือน
รวมงานหรือผูบังคับบัญชา และความรวมมือชวยเหลือกันในการทํางาน ความอบอุนเปนมิตร ความสามัคคี 
และการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

     6. คาตอบแทน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอเงินเดือนหรือผลตอบแทนตางๆ ท่ีไดรับ
จากองคกร 

     มนิดา คงเดชอุดมกุล (2544) ไดแบงปจจัยท่ีเปนองคประกอบของบรรยากาศองคกรออกเปน  
5 ปจจัย ดังนี้ 

1. โครงสรางองคกร ไดแก ลักษณะโครงสรางองคกรท่ีมีตอการปฏิบัติงานและตอกฎระเบียบ 
ตางๆ ขององคกร 

     2. ความรับผิดชอบ ไดแก ความรับผิดชอบในภาระหนาท่ี และความรูสึกเก่ียวกับความสําเร็จ
ของาน 
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     3. การติดตอสื่อสาร ไดแก การติดตอสื่อสารภายในองคกรมีลักษณะสื่อสารโดยตรง 
     4. พฤติกรรมของผูบริหาร ไดแก บทบาทของผูบริหารในดานตางๆ 
     5. พฤติกรรมของเพ่ือนรวมงาน ไดแก บทบาทของผูปฏิบัติงานในระดับชั้นเดียวกัน 

7.3 ทฤษฏีบรรยากาศองคกร 
     1. แบบจําลองของลีวิน (สมยศ นาวีการ. 2539; อางอิงจาก Lewin. n. d.) การศึกษาเรื่อง

บรรยากาศขององคกรเริ่มตนโดยลีวิน ใน ค.ศ.1930 เขาพยายามเชื่อมโยงระหวางพฤติกรรมของบุคคล 
และสภาพแวดลอมเขาดวยกันตามแบบจําลองB = f ( P , E ) โดย B เปนพฤติกรรมของพยาบาลใน
โรงพยาบาล ข้ึนอยูกับหรือไดรับอิทธิพลมาจาก P บุคลิกภาพหรือคุณลักษณะสวนบุคคล และ E 
สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของโรงพยาบาล  จากนั้นบรุนสวิกไดพยายามทําใหแนวความคิดของ 
บรรยากาศองคกรเกิดความชัดเจนมากข้ึนดวยการใหความสนใจวา คุณภาพของบรรยากาศ มีผลกระทบ
ตอพฤติกรรมของบุคคลอยางไรบาง 

     2. ทฤษฎีบรรยากาศองคกร ตามการสรุปของ อารี เพชรผุด (2529) มี 3 ทฤษฎี คือ 
                   2.1 Multiple Measurement – Organizational Attribute Approach ซ่ึงหมายถึง 
ลักษณะตางๆ ขององคกรท่ีทําใหแตกตางจากองคกรอ่ืนๆ เห็นไดชัดตลอดเวลา และลักษณะเหลานี้ตางมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกรนั้นๆ 
                   2.2 Perceptual Measurement – Organization Attribute Approach ซ่ึงเก่ียวกับ 
การรับรูโดยตรงของสมาชิกและสิ่งแวดลอมในองคกร ความอิสระในการทํางาน ความพึงพอใจในการ 
ทํางานและโอกาสของแตละบุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ 

                   2.3 Perceptual Measurement Individual Attribute Approach คือการรับรูของ 
แตละบุคคลเหมือนกับองคกรเปนบุคคลหนึ่งเปนลักษณะทางดานจิตวิทยา 

     3. ทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศขององคกรตามตารางการประมวลผลทฤษฎี จุดเนนของแตละ 
ทฤษฎี และแนวความคิดท่ีเก่ียวกับบรรยากาศขององคกร ซ่ึงกิบสันไดสรุปไวดังนี้ (Gibson, 1973 และ
อรุณ, 2542) 
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ตารางท่ี 1 ทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคกร 

ทฤษฎี จุดเนน 
แนวความคิดท่ีเก่ียวกับ 

บรรยากาศองคการ 

ทฤษฎีการบริหารงานแบบ

วิทยาศาสตร (Taylor) 

เนนการจัดการท่ีดีท่ีสุด โดยสนใจ

เรื่องการแบงงานกันทําเฉพาะ

อยาง และมีการจัดโครงสรางของ

องคกร 

แสดงใหเห็นถึงความเก่ียวของ

ระหวางโครงสรางกับหนาท่ีซ่ึง

กอใหเกิดบรรยากาศในองคกร 

Woodward Lawrence และ

Lorsch 

เนนเรื่องความสัมพันธของ

สิ่งแวดลอมระหวางเทคโนโลยี

โครงสราง และผลการทํางาน 

พยายามท่ีจะแสดงใหเห็นวา

บรรยากาศของโครงสราง

เทคโนโลย ีความตองการมี

อิทธิพลตอการทํางาน อยางไร 

Cybernatics เนนวามนุษยสามารถควบคุม

สภาพแวดลอมได 

แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของ

ขอมูลในการทํางาน 
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ตารางท่ี 1 (ตอ) 

ทฤษฎี จุดเนน 
แนวความคิดท่ีเก่ียวกับ 

บรรยากาศองคการ 

Span of Control (Lockheed) เนนรูปแบบการขยายการบังคับ

บัญชา 

ใหสเกลวัดความสําคัญของ

องคประกอบตาง ๆ ของ

บรรยากาศ เชน วัดจํานวนครั้ง

ของการฝกอบรมบรรยากาศของ

การวางแผน 

Decentralization เนนท่ีการตัดสินใจของเบื้องลาง บรรยากาศขององคกรเชนนี้ 

จะตองมีการไววางในและชื่อสัตย 

ทฤษฎีระบบ 4 (Likert) เนนกระบวนการของกลุม เชน 

การติดตอ แรงจูงใจ 

ความสัมพันธของกลุม และเชื่อ

วาแบบของผูนํา มีอิทธิพลตอ

กลุมมาก 

ชี้ใหเห็นวาบรรยากาศของการ

ทํางาน มีการสนับสนุนกันเพ่ือ

นําไปสูประสิทธิภาพ 

การเพ่ิม ภาระหนาท่ีและความ

รับผิดชอบในงาน (Job 

Enrichment) 

เนนท่ีการพิสูจนประสิทธิภาพ

ของงานและความพอใจของ

สมาชิกในองคกร 

พยายามสรางบรรยากาศให

สมาชิกมีความรับผิดชอบ มี

โอกาส มีความไวเนื้อเชื่อใจกัน 

 
จากตารางขางตนสามารถแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันของแตละทฤษฎี ดังนี้ การบริหารงาน 

แบบวิทยาศาสตร โดย Taylor ซ่ึงเปนบิดาของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร ไดกําหนดหลักการในการ
บริหารงานโดยยึดหลักวิทยาศาสตร การบริหารงานในยุคนี้ไมไดกลาวถึงบรรยากาศองคกรอยางเดนชัด 
แนวความคิดตามทฤษฎีนี้ใหความสําคัญเก่ียวกับความชํานาญเฉพาะดานและการแบงหนาท่ีการงาน โดย
กําหนดโครงสรางของการบริหารงานเปนแบบรูปนัย การบริหารงานตามแนวคิดของ Taylor กอใหเกิด
บรรยากาศภายในองคกรท่ีมีลักษณะเฉพาะ ตามแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตรทฤษฎีของ 
Woodward และคณะ การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ยึดความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในองคกร 
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เทคโนโลย ี โครงสรางขององคกร และการปฏิบัติงาน ดังนั้นแนวความคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคกรจึงเกิด
จากอิทธิพลของเทคโนโลยีโครงสรางขององคกรการปฏิบัติงานท่ีมีตอความคาดหวังของงาน ทฤษฎี 
Cyberneticsการบริหารงานตามทฤษฎีนี้เชื่อวามนุษยสามารถควบคุมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม
รอบตัวได ดังนั้นแนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคกรจึงอยูท่ีการติดตอสื่อสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน
Span of Control ของ Lockheed การบริหารงานตามทฤษฎีนี้มุงท่ีขอบเขตและชวงของการบังคับบัญชา 
แนวความคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคกรจะอยูท่ีการประเมินหาองคประกอบท่ีสําคัญของบรรยากาศ เชน 
ระดับของการฝกอบรมผูบริหาร และสภาพการวางแผนภายในองคกร เปนตน การกระจายอํานาจ 
(Decentralization) ทฤษฎีนี ้ ใหความสําคัญในเรื่องการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหกับหนวยงานระดับ
รองลงไป ดังนั้น แนวความคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคกร จึงข้ึนกับการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหแก
หนวยงานระดับรองลงไป ซ่ึงการกระจายอํานาจนี้ จะตองอยูบนพ้ืนฐานของสภาพความเปนจริงและความไว
เนื้อเชื่อใจระบบ 4 ของ Likert (Management System 4) ทฤษฎีนี้ ยึดระบบของกระบวนการกลุมซ่ึงมี
ปฏิสัมพันธกัน โดยเนนเรื่องการมีสวนรวม การสื่อสาร การจูงใจและระดับการปฏิสัมพันธกันจะอยูในระดับ
ใด ข้ึนอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังนั้น บรรยากาศองคกรจึงอยูท่ีกระบวนการกลุมและระดับของการมี
ปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน   การเพ่ิมภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน (Job enrichment)  
การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ เปนการบริหารงานเพ่ือคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจนทํา
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานดวยการปรับปรุงลักษณะงาน ดังนั้น แนวความคิดเก่ียวกับ
บรรยากาศองคกรข้ึนอยูกับการทําใหผูปฏิบัติงานพรอมท่ีจะปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาท่ีการงาน และ
โอกาสของความกาวหนาในหนาท่ีการงานจากหลักการ 

ทฤษฎีและแนวความคิดในการบริหารดังกลาว สรุปไดวา เม่ือองคกรบริหารงานตามทฤษฎีใด ยอม
กอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตามแนวคิดหรือทฤษฎีนั้นๆ และเม่ือลักษณะของแนวความ 
คิดหรือทฤษฎีท่ีองคกรนั้นๆ ไดเปลี่ยนแปลงไป บรรยากาศองคกรก็ยอมจะเปลี่ยนแปลงตามไปดวย
นอกจากนักวิชาการไดชี้ใหเห็นถึงแนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคกรดังกลาวไปขางตนแลว 
ยังมีการศึกษาเก่ียวกับองคประกอบของบรรยากาศองคกร โดยจะเปนตัวชี้บอกถึงลักษณะของบรรยากาศ
องคกร 
8. ประสิทธิภาพการทํางาน 

8.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการทํางาน 
     จากการศึกษาคนควาเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ มีนักวิชาการและผูท่ีมี 

ความรูหลายทานไดใหคําจํากัดความและความหมายของประสิทธิภาพในการทํางานไว ดังนี้ 
     ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพ หมายถึง วธิีการ  

(Mean) จัดสรรทรัพยากรเพ่ือใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใช 
ทรัพยากรนอยท่ีสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมายคือประสิทธิผล หรือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนด
ไวสูงสุด จึงเรียกไดวา “ทําสิ่งตางๆ ใหถูกตอง (Doing Things Right)” 

     สมใจ ลักษณะ (2543) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง บุคคล 
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ท่ีตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางานท่ีจะสรางผลงานไดมาก เปน
ผลงานท่ีมีคุณภาพเปนท่ีนาพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย พลังงาน และเวลานอย เปนบุคคลท่ีมีความสุข
และพอใจในการทํางาน เปนบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน 
ดัดแปลงวิธีการทํางานใหไดผลดียิ่งข้ึนอยูเสมอ 

     กระทรวงศึกษาธิการ (2542) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การ
ปฏิบัติงานหรือบริการท่ีถูกตองรวดเร็ว ใชเทคนิคท่ีสะดวกสบายกวาเดิมคุมคาและใชทรัพยากรนอยท่ีสุดใน
ขณะท่ีตองการผลงานมากท่ีสุด (Efficiency is Do Things Right) 

     จําลอง นักฟอน และคณะ (2542) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพในการทํางาน  
หมายถึง การทํางานท่ีประหยัด ไดผลงานท่ีรวดเร็ว คุมคา เหมาะสมกับการใชทรัพยากร รวมท้ังเงิน คน 
วัสดุอุปกรณ และเวลา 

     วรารัตน เขียวไพรี (2542) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การวัดความ 
สัมพันธระหวางตนทุนท่ีเปนปจจัยนําเขา (ทุน วัตถุดิบ เครื่องจักร คน ฯลฯ) ผานกระบวนการแปรสภาพ
เปรียบเทียบกับมูลคาของสินคาและบริการท่ีเปนผลผลิต หากพบวามูลคา ของผลผลิตสูงกวาตนทุน เรา
สรุปไดวา การบริหารงานมีประสิทธิภาพ 

     กันตยา เพ่ิมผล (2541) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพ หมายถึง สิ่งท่ีปอนเขาไป 
หลายๆ อยางนั้นประกอบกันไดดี หรืองานท่ีทํานั้นสําเร็จลุลวงไปดวยดีเพียงใดซ่ึงก็คือความสามารถในการ
ทําใหเกิดผลผลิตมากข้ึนจากสิ่งท่ีปอนเขาไปข้ันต่ําสุด นั่นหมายถึง การรักษาระดับการผลิตท่ีมีคุณภาพสูง
โดยใชเวลานอยลงหรือมีการสูญเสียเกิดข้ึนนอย เปนตน 

     ธงชัย สันติวงษ (2541) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพ ในการทํางาน หมายถึง การ
เปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใชไปกับผลท่ีไดจากการทํางานวาดีข้ึนอยางไร แคไหนในขณะท่ีกําลังทํางานตาม
เปาหมายขององคการ 

 
 
8.2 ความสําคัญของประสิทธิภาพในการทํางาน 
     เปาหมายความสําเร็จขององคการ คือการมีประสิทธิผลในการดําเนินงานซ่ึงจําเปนตองอาศัย 

การมีประสิทธิภาพในการทํางานของมนุษยในองคการและการพัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการ (สมใจ 
ลักษณะ, 2543) ทุกองคการตางใหความสําคัญกับประสิทธิภาพในการทํางาน และการพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการทํางาน โดยผูบริหารระดับสูงและฝายบริหารทรัพยากรมนุษยไดแสวงหาแนวทางการปรับปรุงการ
บริหารดวยกระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนการมอบอํานาจใหพนักงาน 
(Empowering Employees) มีสวนรวมในการบริหารอยางเต็มท่ีเพ่ือใหผลิตภาพขององคการเพ่ิมสูงข้ึน 
และการปฏิบัติงานของพนักงานถือเปนกุญแจสําคัญในความสําเร็จขององคการ ดังนั้นประสิทธิภาพในการ
ทํางานจึงกลายเปนสิ่งจําเปนประการหนึ่งสําหรับการดํารงอยูและการเจริญเติบโตขององคการท้ังใน
ปจจุบันและอนาคตตลอดจนชวยสรางความสามารถ (Capability) และความไดเปรียบในการแขงขัน  
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(Competitive Advantage) หลายองคการจึงมุงพัฒนาประสิทธิภาพการดําเนินงานอยางเปนระบบและ
เปนรูปธรรม มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2543) 

8.3 องคประกอบของประสิทธิภาพในการทํางาน 
     จากการศึกษาคนควาเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ มีนักวิชาการ และผูท่ีมี 

ความรูหลายทานไดกลาวถึงองคประกอบของประสิทธิภาพในการทํางานไว ดังนี้ 
     พิพัฒน จตุรโกมล (2547) กลาววา องคประกอบสําคัญของประสิทธิภาพในการ 

ทํางานท่ีเนนความสามารถของบุคคลเปนหลัก มีดังนี้ 
     1. คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ไดแก ความรู ทักษะ ประสบการณในการปฏิบัติงาน ซ่ึง 

จะมีความสัมพันธกับขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ลักษณะบุคคลท่ีเหมาะสมกับงานจะสามารถ 
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     2. ความพยายามในการทํางานของบุคคล คือ ความตั้งใจในการทํางานอยางเต็มท่ี ซ่ึงจะมี 
ความสัมพันธกับความยินดีท่ีจะทํางาน โดยข้ึนอยูกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสงผลตอความสําเร็จ
ของงาน 

     3. การสนับสนุนจากองคการ ไดแก คาตอบแทน วัสดุอุปกรณ ตลอดจนสิ่งอํานวยความ 
สะดวกตางๆ ในการปฏิบัติงาน การไดรับการนิเทศ การประเมินผลท่ีมีความยุติธรรม การบริหารงานแบบมี
สวนรวม รวมท้ังการชวยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน 

     สมใจ ลักษณะ (2543) กลาววา ประสิทธิภาพในการทํางานในองคการเปนหัวใจสําคัญของ 
การนําองคการไปสูการบรรลุผลสําเร็จของการดําเนินงาน องคการจะมีผลผลิตเปนท่ีนาพอใจท้ังในดานการ
ผลิต การบริการ มีความเจริญกาวหนาและสรางความพึงพอใจท้ังแกลูกคาและบุคลากรขององคการ ก็
ข้ึนกับความสามารถขององคการในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการเอง ประสิทธิภาพการทํางานจะ
ข้ึนอยูกับองคประกอบสําคัญ 4 ประการ ซ่ึงหากมีลักษณะท่ีเอ้ือตอการดําเนินงานตามภารกิจขององคการ 
ก็จะนําไปสูการบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคการ คือ การสรางผลผลิตท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
ไดครบถวน 

     1. สิ่งแวดลอมนอกองคการ ไดแก ตลาดความตองการของลูกคาสภาพเศรษฐกิจของสังคม
และของประเทศ เชน ภาวะเงินเฟอ สภาพคลองทางการเงินของธนาคาร กําลังการซ้ือของลูกคา ฯลฯ 
ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นิยมของฟุมเฟอย ตองการความสะดวกในการบริการบางลักษณะ เชน 
บริการขายตรง บริการสื่อสารขนสง การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหม ๆ การ
ซ้ือขายสินคาทางสื่ออิเล็กทรอนิกส (Electronic Commerce) สภาวะการซ้ือขาย สงออกในตลาดโลก คู
แขงขันทางการผลิตการบริการแหลงวัตถุดิบ คุณภาพวัตถุดิบ และผูรวมลงทุน 

     2. สิ่งแวดลอมในองคการ ไดแก นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญาขององคการท่ีจะกําหนดทิศ
ทางการดําเนินงานในองคการ วัฒนธรรมองคการและการจัดบรรยากาศการทํางานท่ีจะสงเสริมการทํางาน
ใหบุคลากร 

     3. ปจจัยขององคการ  ไดแก  สภาพความพรอมขององคการในดานท่ีดินอาคารสถานท่ี 
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อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชเงินทุน เทคโนโลย ี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะในดานบุคคล ถือเปน
หัวใจในการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานในองคการ  บุคคลจะตองมีประสิทธิภาพในการทํางาน  
องคประกอบดานตัวบุคคลท่ีจะนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก 

3.1 ปรัชญาและอุดมการณ 
3.2 บุคลิกภาพ 
3.3 ความตองการ 
3.4 คานิยม 
3.5 การมีเปาหมายท่ีเหมาะสมเก่ียวกับชีวิตและการทํางาน 
3.6 ความสามารถในการสํารวจตนเอง 
3.7 ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน 
3.8 การสรางความเชื่อม่ันในตนเอง 

     4. กระบวนการขององคการ เปนองคประกอบสําคัญเปนลําดับสองตอจากองคประกอบดาน
บุคคล กระบวนการท่ีสําคัญขององคการ คือ การดําเนินงานท้ังหมดท่ีจะทําใหเกิดการผลิตและการบริการ
ท่ีนาพอใจ ขอบขายกระบวนการขององคการท่ีเอ้ือตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานในองคการ ไดแก 
การจัดโครงสรางงานขององคการ การวางแผน การจัดองคการในดานบุคลากร การสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน การควบคุมคุณภาพการทํางานและการพัฒนาองคการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน 

 



บทที ่3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง พฤติกรรมของผูนํา การรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกร                                       

ท่ีมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรในครั้งนี้ ผูวิจัยมีวิธีดําเนินการวิจัย ดังตอไปนี้ 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2.  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
4.  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
     ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
     การศึกษาครั้งนี้ใชประชากรท่ีเปนบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
ประกอบดวย ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว 
จากวิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรดิ  วิทยาลัยเพาะชาง วิทยาเขตวังไกลกังวล และวิทยาเขตศาลายา  
ประจําปการศึกษา 2557 จํานวนท้ังสิ้น 1058 คน 
     กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
     กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ 
ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว จากวิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรดิ  วิทยาลัยเพาะชาง วิทยาเขต
วังไกลกังวล และวิทยาเขตศาลายา  ประจําปการศึกษา 2557 จํานวนท้ังสิ้น 290 คน  ดังตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 

พ้ืนท่ี ประชากร (จํานวน/คน) กลุมตัวอยาง (จํานวน/คน) 
บพิตรพิมุข จักรวรรดิ 181 50 
เพาะชาง 157 43 
วังไกลกังวล 226 62 
ศาลายา 494 135 

รวม 1058 290 

 
2.  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
     แบบสอบถามท่ีใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยสรางข้ึนโดยดําเนินการ ดังนี้ 
     1. ศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมของผูนํา การรับรู  
เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรท่ีมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและ 
ประสิทธิภาพการทํางานเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
     2. ศึกษาแบบสอบถามตามแนวทางของ Likert 
     3. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม จํานวน 7  
ตอน ประกอบดวย 

ตอนท่ี 1  ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ  

ระดับการศึกษา และตําแหนง 

ตอนท่ี 2 ขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน 

ตอนท่ี 3 ขอมูลทางดานบรรยากาศองคกร 

ตอนท่ี 4 ขอมูลทางดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ตอนท่ี 5 ขอมูลทางดานการรับรูศักยภาพของตนเอง   

ตอนท่ี 6 ขอมูลทางดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ตอนท่ี 7 ขอมูลทางดานเจตคติของผูรวมงาน  

แบบสอบถามตอนท่ี 2-7 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

เกณฑในการประเมินคาของขอคําถาม มีดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

ระดับ 4 หมายถึง บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก  

ระดับ 3 หมายถึง บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับนอย 

ระดับ 1 หมายถึง บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด 
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            การแปลความหมายของคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นดานสภาพการใชเทคโนโลยใีนองคการมี

ดังนี้ 

 4.51 – 5.00 หมายถึง บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

 3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก 

 2.51 – 3.50 หมายถึง บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

 1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับนอย 

 1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด 

     4. นําแบบสอบถามท่ีไดเสนอตอผูเชี่ยวชาญประกอบดวย ดร.สิทธิศักดิ์  อาจหาญ  และ  

ดร.กอบเกียรติ  สงาสงเคราะห เพ่ือตรวจสอบความถูกตองและเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content  

Validity)  

     5. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญกอนนําไปทดลองใช (Try Out) โดยนํา

แบบสอบถามไปทอลงใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ตัวอยาง เพ่ือทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน 

(Reliability) โดยสูตร Cronbach’s Alpha โดยใชคา α ท่ีไดจะแสดงถึงระดับคงท่ีของชุดคําถาม 

โดยมีคาระหวาง 0 ≤ α ≥ 1 ซ่ึงคาท่ีใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง โดยคาความเชื่อม่ันท่ี

ยอมรับไดสําหรับงานวิจัยครั้งนี้ คือ มากกวา 0.7 ดังตารางท่ี 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตารางท่ี 3 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

 

ตัวแปร คาความเชื่อม่ัน 

พฤติกรรมผูนําในการทํางาน  

       ผูนําแบบมุงงาน 0.85 

       ผูนําแบบมุงความสัมพันธ 0.73 

      ผูนําแบบเผด็จการ 0.87 
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      ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง 0.88 

บรรยากาศองคกร  

      ด านโครงสราง 0.92 

      ดานมาตรฐานงาน 0.84 

      ดานความรับผิดชอบ 0.81 

      ดานการยอมรับและการใหรางวัล 0.87 

      ดานการสนับสนุน 0.78 

      ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 0.94 

      ดานความพรอมทางกายภาพ 0.86 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 0.89 

การรับรูศักยภาพของตนเอง   0.92 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 0.82 

เจตคติของผูรวมงาน 0.80 

 

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
     ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยางดวยตนเอง  

4.  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

     ในการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยนี้  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังนี้คือ 

     1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะกลุม
ตัวอยางดังนี้ 
         1.1  คาความถ่ี (Frequency) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับ 
ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และตําแหนง 
         1.2  คารอยละ (Percentage)   สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 ขอมูล
เก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และตําแหนง     1.3 
คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สําหรับวิเคราะหขอมูล ตอนท่ี 2 ขอมูล
ทางดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน  ตอนท่ี 3 ขอมูลทางดานบรรยากาศองคกร  ตอนท่ี 4 ขอมูล
ทางดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ตอนท่ี 5 ขอมูลทางดานการรับรูศักยภาพของตนเอง  ตอนท่ี 6 
ขอมูลทางดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ  และตอนท่ี 7 ขอมูลทางดานเจตคติของผูรวมงาน  
      2. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ  

สถิติท่ีใชไดแก 

 2.1 ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ ระดับการศึกษา 

และตําแหนงของบุคลากรแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ ประสิทธิภาพการทํางานโดย
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ใชสถิติ t-test (Independent Samples) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

Analysis of Variance)  

 2.2 วิเคราะหความสัมพันธของเพศ ระดับการศึกษา และตําแหนงของบุคลากรมีผลตอ

พฤติกรรมความรับผิดชอบ ประสิทธิภาพการทํางานโดยใชสถิติ Chi-square 

           2.3  วิเคราะหความสัมพันธของพฤติกรรมของผูนํามีความสัมพันธตอพฤติกรรมความ 

รับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร  โดยใช Spearman Rank 

           2.4 วิเคราะหความสัมพันธของการรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรท่ีมี

ผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร โดยใช Spearman Rank 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

การศึกษาวิจัยครั้งเปนการศึกษา ความสัมพันธของการรับรู เจตคติของผูรวมงาน และ 

บรรยากาศขององคกรท่ีมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณในการวิเคราะห 

ขอมูล ดังนี้ 

    n  หมายถึง  จํานวนกลุมตัวอยาง 

X  หมายถึง  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

S.D.  หมายถึง  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

M.S.  หมายถึง  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Square) 

df  หมายถึง  ชั้นของความอิสระ (Degree of Freedom) 

SS  หมายถึง  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 

t  หมายถึง  คาท่ีใชพิจารณา t-distribution 

F  หมายถึง  คาท่ีใชพิจารณา F-distribution 

 p  หมายถึง  ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

 Sig  หมายถึง  ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

 *  หมายถึง  ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผล  ผูวิจยัไดวิเคราะหและนําเสนอใน 

รูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน 8 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวย  เพศ  ระดับการศึกษา  และตําแหนง 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลทางดานบรรยากาศองคกร 

ตอนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลทางดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ตอนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลทางดานการรับรูศักยภาพของตนเอง   

ตอนท่ี 6 การวิเคราะหขอมูลทางดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ 

ตอนท่ี 7 การวิเคราะหขอมูลทางดานเจตคติของผูรวมงาน  

ตอนท่ี 8 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

 



57 

 

สมมติฐานขอท่ี 1 เพศมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน 

แตกตางกัน 

สมมติฐานขอท่ี 2 ระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพกา

ทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานขอท่ี 3 ตําแหนงมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาท่ี

แตกตางกัน 

สมมติฐานขอท่ี 4 ปจจัยดานเพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ และ 

ประสิทธิภาพการทํางาน 

สมมติฐานขอท่ี  5 ปจจัยดานการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ และ

ระสิทธิภาพการทํางาน 

สมมติฐานขอท่ี  6 ปจจัยดานตําแหนงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ และ 

ประสิทธิภาพการทํางาน  

สมมติฐานขอท่ี  7 พฤติกรรมของผูนํามีความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและ 

ประสิทธิภาพการทํางาน  

สมมติฐานขอท่ี  8 การรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธ 

ตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางาน  

 

การวิเคราะหขอมูล 

ตอนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวย  เพศ  ระดับการศึกษา  และตําแหนง โดยแจกแจงจํานวน และคารอยละ ดังนี้ 

 

 

 

ตารางท่ี 4   จํานวน และคารอยละของขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

 

ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

1. เพศ   

       ชาย 128 44.14 

       หญิง 162 55.86 

รวม 290 100.0 

2. ระดับการศึกษา   
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       ปริญญาตร ี 103 35.52 

       สูงกวาปริญญาตรี 187 64.48 

รวม 290 100.0 

3. ตําแหนง   

       ขาราชการ 81 27.93 

       พนักงานมหาวิทยาลัย 123 42.41 

       พนักงานราชการ 13 4.48 

       ลูกจางประจํา 11 3.80 

       ลูกจางชั่วคราว 62 21.38 

รวม 290 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4   ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามท่ี 

ใชเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 290 คน จําแนกตามตัวแปร ดังนี้ 

 1. เพศ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 55.86 

และเพศชาย จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 44.14 

 2.  ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  

จํานวน 187 คน คิดเปนรอยละ 64.48 และปริญญาตรี จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 35.52 

 3.  ตําแหนง ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 123 คน คิด

เปนรอยละ 42.41 รองลงมาคือ ขาราชการ จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 27.93 และลูกจางชั่วคราว 

จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 21.38 

 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน เปนมาตราสวนประมาณ

คาของ Likert วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานดังนี้ 

 

ตารางท่ี 5  คาเฉลี่ย (X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของพฤติกรรมผูนําในการทํางาน 

 

พฤติกรรมผูนําในการทํางาน 
ระดับพฤติกรรมผูนํา 

แปลผล 
X S.D. 

ผูนําแบบมุงงาน    

1. หัวหนางานมีการวางแผนกําหนดการทํางานอยาง

ชัดเจน 
4.00 .642 

มาก 
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2. หัวหนางานมีการรักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน 4.31 .618 มาก 

3. หัวหนางานมีการระบุบทบาทหนาท่ีการปฏิบัติงาน

ชัดเจน 
3.94 .588 

มาก 

4. หัวหนางานมีกดดันผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 1.87 .654 นอย 

5. หัวหนางานวัดผลท่ีตัวงานไมสนใจวิธีปฏิบัติ 3.01 .807 ปานกลาง 

รวม 3.42 .296 ปานกลาง 
 

 

 

 

 

 

ตารางท่ี 5 (ตอ) 

 

พฤติกรรมผูนําในการทํางาน 
ระดับพฤติกรรมผูนํา 

แปลผล 
X S.D. 

ผูนําแบบมุงความสัมพันธ    

6. หัวหนางานมีการรับฟงความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชา 
3.87 .872 มาก 

7. หัวหนางานมีการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทา

เทียมกัน 
3.94 .794 มาก 

8. หัวหนางานมีการบอกกลาวตอการเปลี่ยนแปลงใน

การทํางานลวงหนา 
4.43 .863 มาก 

9. หัวหนางานสนใจความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชา 4.40 .762 มาก 

10. หัวหนางานมีการปรึกษาหารือแนวทางการทํางาน

กับผูใตบังคับบัญชา 4.43 .774 มาก 

รวม 4.22 .412 มาก 

ผูนําแบบเผด็จการ    
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11. หัวหนางานเขมงวดในการทํางานใหเปนไปตาม

ระเบียบแบบแผนอยางเครงครัดและควบคุมการทํางาน

อยางใกลชิด 

1.60 .491 
นอย 

12. หัวหนาเพิกเฉยตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

แตถาเกิดความผิดพลาดจหาตัวผูรับผิดชอบงานมา

ลงโทษ 

1.63 .911 
นอย 

13. ในการประเมินผลหัวหนาใชวิธีจับผิดและตําหนิ 1.21 .420 นอยท่ีสุด 
 

 

 

ตารางท่ี 5  (ตอ) 

 

พฤติกรรมผูนําในการทํางาน 
ระดับพฤติกรรมผูนํา 

แปลผล 
X S.D. 

14. หัวหนาควบคุมแผนงานท้ังหมดดวยตนเองและเปนผู

ออกคําสั่งในการปฏิบัติงานทุกเรื่อง 
1.23 .428 

นอยท่ีสุด 

15. หัวหนามักวางตัวในลักษณะนายกับลูกนองเสมอ 1.31 .578 นอยท่ีสุด 

รวม 1.40 .311 นอยท่ีสุด 

ผูนําแบบการเปล่ียนแปลง    

16. หัวหนาประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี 4.86 .407 มากท่ีสุด 

17. หัวหนามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 4.85 .430 มากท่ีสุด 

18. หัวหนามีอุดมการณทําใหรูสึกเกิดความเชื่อม่ันท่ีจะ

ทํางานรวมกับหัวหนา 
4.82 .451 มากท่ีสุด 

19. หัวหนาสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความคิดริเริ่ม

สรางสรรคในการทํางาน 
4.87 .395 มากท่ีสุด 

20. หัวหนามีวิธีการสรางแรงบันดาลใจให

ผูใตบังคับบัญชารักองคกร 
4.73 .515 มากท่ีสุด 

21. หัวหนารับฟงความคิดเห็นในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา 
4.84 .435 มากท่ีสุด 

22.  หัวหนาใหผูใตบังคับบัญชารวมกันแกไขปญหาอยาง

เปนระบบ 
4.86 .407 มากท่ีสุด 
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23. หัวหนาชวยแนะนําแนวทางใหมๆ ในการแกปญหา

ในการทํางาน 
4.88 .422 มากท่ีสุด 

 

 

 

 

ตารางท่ี 5  (ตอ) 

 

พฤติกรรมผูนําในการทํางาน 
ระดับพฤติกรรมผูนํา 

แปลผล 
X S.D. 

24. หัวหนาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวาง

บุคคล 
4.70 .517 มากท่ีสุด 

25. หัวหนาทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมีคุณคาในตนเอง 
4.89 .335 มากท่ีสุด 

รวม 4.83 .340 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 5  ผลการวิเคราะหดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน พบวา โดยรวมประเภท

ผูนําท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง (X = 4.83, S.D. = .340) รองลงมาคือ ผูนํา

แบบมุงความสัมพันธ (X = 4.22, S.D. = .412) และผูนําแบบมุงงาน (X = 3.42, S.D. = .296) 

สวนประเภทผูนําท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูนําแบบเผด็จการ (X = 1.40, S.D. = .311) เม่ือ

พิจารณาผูนําแตละประเภท 

1. ผูนําแบบมุงงานมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง (X = 3.42, S.D. = .296) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับมากไดแก หัวหนางานมีการวางแผนกําหนดการทํางานอยาง

ชัดเจน    หัวหนางานมีการรักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน หัวหนางานมีการระบุบทบาทหนาท่ีการ

ปฏิบัติงานชัดเจน สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ไดแก หัวหนางานวัดผลท่ีตัวงานไมสนใจวิธี

ปฏิบัติ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับนอย ไดแก หัวหนางานมีกดดันผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 

2. ผูนําแบบมุงความสัมพันธ มีคาเฉลี่ยในระดับมาก (X = 4.22, S.D. = .412) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับมาก 

3. นําแบบเผด็จการ มีคาเฉลี่ยในระดับนอยท่ีสุด (X = 1.40, S.D. = .311) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา สวนใหญมีคาเฉลี่ยในระดับนอยท่ีสุด ยกเวน หัวหนางานเขมงวดในการทํางานให
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เปนไปตามระเบียบแบบแผนอยางเครงครัดและควบคุมการทํางานอยางใกลชิด หัวหนาเพิกเฉยตอ

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน แตถาเกิดความผิดพลาดจหาตัวผูรับผิดชอบงานมาลงโทษ มีคาเฉลี่ย

ในระดับนอย 

4. ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงมีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.83, S.D. = .340) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด 

 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลทางดานบรรยากาศองคกร เปนมาตราสวนประมาณคาของ 

Likert วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานดังนี้ 

 

ตารางท่ี 6  คาเฉลี่ย (X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของบรรยากาศองคกร 

 

บรรยากาศองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 

ด านโครงสราง    

1. องคกรมีแบงขอบขายและหนาท่ีของงานท่ีเอ้ือตอ
ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

4.81 .489 มากท่ีสุด 

2. องคกรมีการแบงสายบังคับบัญชาอยางเปนระบบและ
ชัดเจน 

4.83 .456 มากท่ีสุด 

3. องคกรมีกําหนดกฎระเบียบ ขอปฏิบัติใหบุคลากร
ปฏิบัติอยางชัดเจน 

4.83 .424 มากท่ีสุด 

4. หนวยงานมีการชี้แจงนโยบายใหบุคลากรในหนวยงาน
ไดรับทราบชัดเจน 

4.86 .407 มากท่ีสุด 

5. มีการกําหนดอํานาจหนาท่ีของแตละตําแหนงงานไว
อยางชัดเจน 

4.85 .430 มากท่ีสุด 

6. องคกรมีข้ันตอนในการปฏิบัติงานท่ีเปนระเบียบเขาใจ
งาย 

4.82 .451 มากท่ีสุด 

7.  ในหนวยงานมีข้ันตอนในการทํางานท่ีซับซอน 1.57 .496 นอย 
 

 

ตารางท่ี 6  (ตอ) 
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บรรยากาศองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 

8.  หนวยงานไมไดมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีของ
บุคลากรเอาไว 

1.23 .428 
นอยท่ีสุด 

9. เปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไวเปนท่ีรับทราบ
ของบุคลากรในหนวยงาน 

4.81 .489 
มากท่ีสุด 

รวม 4.07 .301 มาก 

ดานมาตรฐานงาน    

1. องคกรมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 4.83 .456 มากท่ีสุด 

2. หลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานในหนวยงาน
เปนไปตามลักษณะงาน 

4.83 .424 
มากท่ีสุด 

3. องคกรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูเปนประจํา 4.86 .407 มากท่ีสุด 

4.  องคกรมีการนําผลการประเมินมาเปนแนวทางแกไข
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

4.85 .430 
มากท่ีสุด 

5.  มีความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานท่ีเปนไปตามเกณฑ
มาตรฐานท่ีหนวยงานกําหนด 

4.82 .451 
มากท่ีสุด 

6.  การประเมินผลการปฏิบัติงานในหนวยงานเปนท่ีเชื่อถือได 4.87 .395 มากท่ีสุด 

7. หนวยงานมีระบบการประเมินผลท่ีมีความเท่ียงธรรม 4.73 .515 มากท่ีสุด 

8. หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการทํางานไวสูง 
4.84 .435 

 

มากท่ีสุด 

รวม 4.83 .365 มากท่ีสุด 

 

 

 

 

 

ตารางท่ี 6  (ตอ) 

 

บรรยากาศองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 

ดานความรับผิดชอบ    
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1. หนวยงานมีการกระจายความรับผิดชอบให
ผูใตบังคับบัญชาในระดับตางๆ 

4.81 .489 มากท่ีสุด 

2. หัวหนาเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

4.83 .456 มากท่ีสุด 

3. การปฏิบัติงานในหนวยงานเนนใหผูใตบังคับบัญชา
แกปญหาดวยตนเอง 

4.83 .424 มากท่ีสุด 

4. ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา 4.86 .407 มากท่ีสุด 

5. สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานภายในขอบขายงาน
ท่ีไดรับมอบหมาย 

4.85 .430 มากท่ีสุด 

6.  ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จทันตามเวลาท่ี
กําหนด 

4.82 .451 มากท่ีสุด 

7. ในการทํางานทานมุงม่ันตอผลงานโดยไมนําเรื่อง
สวนตัวมาเปนอุปสรรค 

4.87 .395 มากท่ีสุด 

8. ทานเต็มใจปฏิบัติหนาท่ีใหสําเร็จลุลวงดวยด ี 4.73 .515 มากท่ีสุด 

9. เอาใจใสตองานท่ีไดรับมอบหมายจนสําเร็จ 4.84 .435 มากท่ีสุด 

10. รูสึกวาหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายนั้นเปนสิ่งสําคัญ 4.86 .407 มากท่ีสุด 

11. มีการวางแผนในการทําหนาท่ีท่ีไดรับผิดชอบ 4.88 .422 มากท่ีสุด 

12. สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานได
โดยไมตองมีหัวหนาคอยควบคุม 

4.70 .517 มากท่ีสุด 

13. สามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายรวมท้ังแกปญหา
และอุปสรรคไดจนสําเร็จ 

4.89 .335 มากท่ีสุด 

 

 

ตารางท่ี 6  (ตอ) 

 

บรรยากาศองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 

14. สามารถปฏิบัติงานโดยไมนําเรื่องสวนตัวมาเก่ียวของ
ในขณะปฏิบัติงาน 

4.89 .335 
มากท่ีสุด 

15. อุปสรรคในการปฏิบัติงานในหนวยงานคือ บุคลากร
ขาดความรับผิดชอบ 

4.91 .309 
มากท่ีสุด 

รวม 4.84 .328 มากท่ีสุด 
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ดานการยอมรับและการใหรางวัล    

1. การพิจารณาเลื่อนข้ันตําแหนงข้ึนอยูกับความสามารถ 4.86 .407 มากท่ีสุด 

2. หนวยงานมีการสรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากรท่ี
ตั้งใจทํางาน 

4.88 .422 มากท่ีสุด 

3. หนวยงานมีการลงโทษบุคลากรท่ีบกพรองในหนาท่ี 4.70 .517 มากท่ีสุด 

4. หัวหนาแจงใหบุคลากรทราบเก่ียวกับเกณฑท่ีใชใน
การพิจารณาเลื่อนตําแหนงของบุคลากร 

4.89 .335 มากท่ีสุด 

5. หัวหนาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับ
บุคลากร 

4.89 .335 มากท่ีสุด 

6. หนวยงานมีการจัดสวัสดิการดานตางๆ พรอมตามท่ี
บุคลากรตองการ 

4.91 .309 มากท่ีสุด 

7. ในหนวยงานมีการพิจารณายกยองและใหรางวัล
บุคคลท่ีปฏิบัติงานดี 

4.90 .318 มากท่ีสุด 

8. บุคลากรในหนวยงานไดรับการพิจารณาปรับเปลี่ยน
ตําแหนงหากมีความรูและคุณสมบัติท่ีเหมาะสม 

4.85 .430 มากท่ีสุด 

9. สามารถเบิกคาตอบแทนลวงเวลาเม่ือทํางานเกินเวลา 4.88 .381 มากท่ีสุด 
 

 

 

ตารางท่ี 6  (ตอ) 

 

บรรยากาศองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 

10. เงินเดือนไดรับไมเพียงพอกับคาครองชีพในปจจุบัน 4.63 .632 มากท่ีสุด 

รวม 4.84 .312 มากท่ีสุด 

ดานการสนับสนุน    

1. แมวาบุคลากรในหนวยงานจะทํางานบกพรองหรือ
ผิดพลาดหัวหนาก็ยังใหโอกาสแกบุคลากรในการ
ปรับปรุงการทํางาน 

4.86 .407 มากท่ีสุด 

2. หัวหนาเอาใจใสดูแลบุคลากรภายในหนวยงานเปน
อยางดี 

4.83 .446 มากท่ีสุด 

3. หัวหนาสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงข้ึน 

4.87 .412 มากท่ีสุด 
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4. หัวหนาคัดเลือกและสงบุคลากรเขาฝกอบรมไดอยาง
เหมาะสม 

4.83 .461 มากท่ีสุด 

5. บุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถหรือมีวุฒิเพ่ิมข้ึนจะ
ไดรับการสนับสนุนใหมีการปรับเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

4.83 .471 มากท่ีสุด 

6. บุคลากรในหนวยงานมีความไววางใจเชื่อถือและ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน 

4.85 .430 มากท่ีสุด 

7. หัวหนามีการประชุมเพ่ือรับฟงปญหาและ
ขอเสนอแนะจากบุคลากร 

4.90 .378 มากท่ีสุด 

8. สามารถเขากับผูใตบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานได
เปนอยางดี 

4.84 .327 มากท่ีสุด 

รวม 4.85 .363 มากท่ีสุด 
 

 

 

 

ตารางท่ี 6  (ตอ) 

 

บรรยากาศองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 

ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน    

1. เพ่ือนรวมงานอยูรวมกันดวยความเปนมิตร 4.73 .515 มากท่ีสุด 

2. เพ่ือนรวมงานยอมรับในความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

4.84 .435 มากท่ีสุด 

3. เพ่ือนรวมงานยินดีใหความรวมมือเปนอยางดีในการ
เขารวมกิจกรรมตางๆ ของหนวยงาน 

4.86 .407 มากท่ีสุด 

4. เม่ือมีงานเรงดวนทุกคนจะใหความชวยเหลือและ
รวมมือกันทํางานเปนอยางดี 

4.88 .422 มากท่ีสุด 

5. เพ่ือนรวมงานมีความสามัคคี รวมมือกันปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 

4.70 .517 
มากท่ีสุด 

6. เพ่ือนรวมงานเต็มใจท่ีจะเผชิญงานหนักรวมกัน 4.89 .335 มากท่ีสุด 

7.  เพ่ือนรวมงานรวมกันแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติงาน 

4.89 .335 มากท่ีสุด 
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8. เพ่ือนรวมงานรวมกันปรับปรุง พัฒนางานใหสถาบัน
ประสบผลสําเร็จ 

4.91 .309 มากท่ีสุด 

9. เม่ือมีเวลาวางเพ่ือนรวมงานมักทํากิจกรรมตางๆ 
รวมกัน 

4.90 .318 
มากท่ีสุด 

10. บุคลากรในหนวยงานทํางานเปนทีม 4.85 .430 มากท่ีสุด 

11. มีการใหคําแนะนําและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน
การถายทอดความรูตางๆ ระหวางเพ่ือนรวมงาน 

4.88 .381 มากท่ีสุด 

รวม 4.85 .306 มากท่ีสุด 
 

 

 

ตารางท่ี 6  (ตอ) 

 

บรรยากาศองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 

ดานความพรอมทางกายภาพ    

1. สถานท่ีตั้งของสถาบันมีความเหมาะสม 4.73 .550 มากท่ีสุด 

2. สถาบันตั้งอยูในพ้ืนท่ีท่ีมีการคมนาคมสะดวก 4.77 .539 มากท่ีสุด 

3. การจัดตั้งอาคารตามบริเวณตางๆ เหมาะสมตาม
ลักษณะการใชงาน 

4.08 .949 มากท่ีสุด 

4. บริเวณสถาบันโดยรวม สะอาด มีความเปนระเบียบ
เรียบรอย 

4.69 .623 มากท่ีสุด 

5. หองทํางานมีสภาพแวดลอมโดยรวมเหมาะสมกับการ
ทํางาน 

4.85 .430 
มากท่ีสุด 

6. สถาบันใหบริการเทคโนโลยีดานสื่อ Internet ท่ี
ทันสมัย 

4.63 .792 มากท่ีสุด 

7.  หนวยงานมีวัสดุอุปกรณเพียงพอพรอมใชงานไดดี 4.53 .853 มากท่ีสุด 

8.  การติดตอสื่อสารทางโทรศัพทและโทรสารภายใน
หนวยงาน และนอกหนวยงานมีความสะดวก 

4.73 .515 มากท่ีสุด 

9. การติดตอสื่อสารดานเอกสารราชการระหวาง
หนวยงานภายในสถาบันมีความสะดวก คลองตัว 

4.84 .435 
มากท่ีสุด 
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10. หนวยงานไดรับงบประมาณเพียงพอสําหรับการใช
จายในการปฏิบัติงาน 

4.49 1.905 มากท่ีสุด 

11. การจัดสรรทรัพยากรของสถาบันมีความเหมาะสม
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.88 .422 มากท่ีสุด 

12. สภาพแวดลอมโดยท่ัวไปทําใหบุคลากรเกิดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

4.70 .517 มากท่ีสุด 

รวม 4.66 .371 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 6  ผลการวิเคราะหดานบรรยากาศองคกร พบวา ทุกดานท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับ

มากท่ีสุด ยกเวน ดานโครงสราง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

1. ดานโครงสราง มีคาเฉลี่ยในระดับมาก (X = 4.07, S.D. = .301) เม่ือพิจารณาเปนราย

ขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นในระดับมาก ยกเวน ในหนวยงานมีข้ันตอนในการทํางานท่ีซับซอน 

และหนวยงานไมไดมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีของบุคลากรเอาไว ม่ีคาเฉลี่ยในระดับนอยและนอย

ท่ีสุดตามลําดับ 

2. ดานมาตรฐานงาน มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.83, S.D. = .365) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

3. ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.84, S.D. = .328) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

4. ดานการยอมรับและการใหรางวัล มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.84, S.D. = .312) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

5. ดานการสนับสนุน มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.85, S.D. = .363) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

6. ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.85, S.D. = .306) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

7. ดานความพรอมทางกายภาพ มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.66, S.D. = .306) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 
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ตอนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลทางดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปนมาตราสวน

ประมาณคาของ Likert วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานดังนี้ 

 

ตารางท่ี 7  คาเฉลี่ย (X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 

1. ผลการปฏิบัติงานท่ีทําออกมานั้นบรรลุตาม
วัตถุประสงคเปาหมายตามท่ีหัวหนาตั้งเปาหมายไว 

4.80 .496 
มากท่ีสุด 

2. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานไดรับการแกไข
เพ่ือใหม่ันใจไดวาจะไมเกิดปญหาดังกลาวอีกในอนาคต 

4.89 .335 มากท่ีสุด 

3. งานประสบผลสําเร็จตามเปาหมายเพราะไดรับการ
สนับสนุนจากหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน 

4.91 .309 มากท่ีสุด 

4. การประสานงานท่ีดีสงงผลใหงานสําเร็จลุลวงตาม
ระยะเวลาท่ีกําหนดไว 

4.90 .318 มากท่ีสุด 

5. หากมีปญหาในการทํางานทานและเพ่ือนรวมงานมี
สวนรวมในกระบวนการตัดสินใจเพ่ือแกปญหา 

4.78 .526 
มากท่ีสุด 

6. หัวหนามอบหมายงานใหตรงกับหนาท่ีรับผิดชอบทํา
ใหผลงานท่ีออกมามีความถูกตองและผิดพลาดนอย 

4.88 .381 มากท่ีสุด 

7. มีการทบทวนแผนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอและ
ปรับปรุงวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพเพ่ือเพ่ิมผลผลิต
ของงาน 

4.63 .632 มากท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

ตารางท่ี 7  (ตอ) 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
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X S.D. 

8. หัวหนามีการสงเสริมหรือจัดฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพใหมีประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึน 

4.86 .407 
มากท่ีสุด 

9. การสรางความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงานท่ี
เก่ียวของทําใหสามารถทํางาน ประสานงานเชื่อมตอ
งานกันไดอยางรวดเร็วทําใหงานสําเร็จไปไดดวยดี
เสมอ 

4.83 .446 
มากท่ีสุด 

10. สามารถใชเครื่องมือในกระบวนการ
ติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานได
อยางมีประสิทธิภาพกอใหเกิดการสื่อสารท่ีเขาใจ
ถูกตอง 

4.87 .412 
มากท่ีสุด 

รวม 4.83 .321 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะหดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมมาก

ท่ีสุด (X = 4.83, S.D. = .321) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมาก

ท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลทางดานการรับรูศักยภาพของตนเอง  เปนมาตราสวนประมาณ

คาของ Likert วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานดังนี้ 

 

ตารางท่ี 8  คาเฉลี่ย (X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการรับรูศักยภาพของตนเอง   

 

การรับรูศักยภาพของตนเอง   
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 
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1. มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวย
ความเอาใจใส 

4.77 .513 
มากท่ีสุด 

2. ในการปฏิบัติงาน ทําดวยความละเอียดรอบคอบ 4.83 .456 มากท่ีสุด 

3. สามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จกอน
เวลาท่ีกําหนด 

4.83 .424 
มากท่ีสุด 

4. สามารถแสดงความคิดเห็นเรื่องงานไดเปนอยางดี 4.62 .717 มากท่ีสุด 

5. มีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการบริหารงาน
ของหนวยงาน 

4.22 .988 
มาก 

6. สามารถคิด ตัดสินใจ และรับผิดชอบงานท่ีทําอยูเปน
ประจําไดดวยตนเอง 

4.82 .451 
มากท่ีสุด 

7. หากงานท่ีทํานั้นมีปญหาและไมสามารถแกไขได ทาน
พยายามแกไขและทํางานตอไป 

4.87 .395 
มากท่ีสุด 

8. เม่ือไดรับมอบหมายงาน ทานลงมือทํางานโดยทันที 4.73 .515 มากท่ีสุด 

รวม 4.71 .392 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 8 ผลการวิเคราะหดานการรับรูศักยภาพของตนเอง  มีคาเฉลี่ยโดยรวมมากท่ีสุด 

(X = 4.71, S.D. = .392) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

 

 

 

ตอนท่ี 6 การวิเคราะหขอมูลทางดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ เปนมาตราสวนประมาณคา

ของ Likert วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานดังนี้ 

 

ตารางท่ี 9 คาเฉลี่ย (X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของพฤติกรรมความรับผิดชอบ 

 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 

1.  ยอมรับในผลการปฏิบัติงาน 4.84 .435 มากท่ีสุด 

2. ปฏิบัติแตงานท่ีถนัด 4.86 .407 มากท่ีสุด 

3. ปฏิบัติงานทุกอยางท่ีไดรับมอบหมายเปนอยางดี 4.88 .422 มากท่ีสุด 
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4.  ไมยอมรับผลเสียหรือความบกพรองในงานท่ีทํา 1.28 .500 นอยท่ีสุด 

5. ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดตรงตามเวลาท่ีกําหนด 4.86 .407 มากท่ีสุด 

6. ใหความเอาใจใสตองานของเปนอยางดี 4.88 .422 มากท่ีสุด 

7. เคารพและเชื่อฟงในระเบียบคําสั่งของหนวยงาน 4.70 .517 มากท่ีสุด 

8. มาทํางานสายบอย 1.26 .482 นอยท่ีสุด 

9. รักษาสมบัติของหนวยงานเสมือนเปนสมบัติของบาน 4.72 .495 มากท่ีสุด 

10. ใหความรวมมือแกหนวยงานเสมอ 4.86 .437 มากท่ีสุด 

11. ทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือหนวยงาน 4.73 .476 มากท่ีสุด 

12. ไมเคยใหความรวมมือกับหนวยงานเลย 1.20 .403 นอยท่ีสุด 

รวม 3.92 .286 มาก 

  

จากตารางท่ี 9  พฤติกรรมความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยโดยรวมมาก (X = 3.92, S.D. = 

.286) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด ยกเวน มาทํางานสาย

บอย และไมเคยใหความรวมมือกับหนวยงานเลยมีความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด 

 

ตอนท่ี 7 การวิเคราะหขอมูลทางดานเจตคติของผูรวมงาน เปนมาตราสวนประมาณคาของ 

Likert วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานดังนี้ 

 

ตารางท่ี 10 คาเฉลี่ย (X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของเจตคติของผูรวมงาน 

 

เจตคติของผูรวมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 

1. ในหนวยงาน เพ่ือนรวมงานมีความรู ความสามารถ 

และความชํานาญพอๆ กัน 
4.81 .489 

มากท่ีสุด 

2. เพ่ือนรวมงานคือ ผูแบกภาระงานเทาเทียมกับทาน 4.83 .456 มากท่ีสุด 

3. เพ่ือนรวมงานคือ ผูท่ีชวยใหงานสําเร็จ 4.83 .424 มากท่ีสุด 
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4. เพ่ือนรวมงานคือ ผูท่ีรวมสุข รวมทุกขในท่ีทํางาน 4.86 .407 มากท่ีสุด 

5. เพ่ือนรวมงานคือท่ีปรึกษาสวนตัวเฉพาะกิจ 4.85 .430 มากท่ีสุด 

6. เพ่ือนรวมงานคือ มิตรแทในท่ีทํางาน 4.82 .451 มากท่ีสุด 

7. เพ่ือนรวมงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน 4.87 .395 มากท่ีสุด 

8. ในหนวยงาน เพ่ือนรวมงานมีฐานะทางเศรษฐกิจและ
สังคมใกลเคียงกัน 

4.73 .515 มากท่ีสุด 

9. ในหนวยงาน เพ่ือนรวมงานมีนิสัยใจคอแตกตางกัน
มาก 

4.84 .435 
มากท่ีสุด 

10. เพ่ือนรวมงานคบหาสมาคมกันอยางไมจริงใจตอกัน 1.30 .521 นอยท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 10 (ตอ) 

 

เจตคติของผูรวมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X S.D. 

11. เพ่ือนรวมงานสวนใหญมีนิสัยนาคบหาสมาคม 4.69 .513 มากท่ีสุด 

12. คําพูดของเพ่ือนรวมงาน เชื่อถือไดยาก 1.33 .584 นอยท่ีสุด 

13. เพ่ือนรวมงานยอมรับความสามารถ และความ
คิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

4.19 .658 
มาก 

14. เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของขาพเจา ตองการ
ทําลายสัมพันธภาพภายในกลุม 

1.32 .561 นอยท่ีสุด 

15. เพ่ือนรวมงานมีความเอ้ือเฟอเผื่อแผตอกัน 4.83 .444 มากท่ีสุด 

16. เม่ือเพ่ือนรวมงานคนใดมีปญหา เพ่ือนรวมงานจะให
ความชวยเหลือดวยความเต็มใจ 

4.27 .802 มาก 

17. เพ่ือนรวมงานกลาท่ีจะตักเตือนวึ่งกันและกันดวย
ความจริงใจ 

3.95 1.223 
มาก 

18. มีการทะเลาะเบาะแวงชิงดีชิงเดนในหนวยงาน 1.28 .509 นอยท่ีสุด 

19. เพ่ือนรวมงานรูหนาท่ีและความรับผิดชอบของ
ตนเองเปนอยางดี 

4.23 .588 มาก 
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20. เม่ือตองทํางานรวมกัน เพ่ือนรวมงานบางคนเก่ียง
งานกัน 

1.34 .573 นอยท่ีสุด 

รวม 3.81 .236 มาก 

 

จากตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะหดานเจตคติของผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมมาก (X = 

3.81, S.D. = .236) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด ยกเวน 

เพ่ือนรวมงานยอมรับความสามารถ และความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เม่ือเพ่ือนรวมงานคนใดมีปญหา 

เพ่ือนรวมงานจะใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ เพ่ือนรวมงานกลาท่ีจะตักเตือนซ่ึงกันและกันดวย

ความจริงใจ มีความคิดเห็นในระดับมาก และเพ่ือนรวมงานคบหาสมาคมกันอยางไมจริงใจตอกัน  

คําพูดของเพ่ือนรวมงาน เชื่อถือไดยาก  เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของขาพเจา ตองการทําลาย

สัมพันธภาพภายในกลุม  มีการทะเลาะเบาะแวงชิงดีชิงเดนในหนวยงาน  เม่ือตองทํางานรวมกัน 

เพ่ือนรวมงานบางคนเก่ียงงานกัน มีความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด 

 

ตอนท่ี 8 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานขอท่ี 1 เพศมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน 

แตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 11 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน 

    จําแนกตามเพศ 

 

 
ความคิดเห็น 

เพศชาย  
(n =128) 

เพศหญิง 
(n =162) 

 
t 

 
p-value 

X S.D. X S.D. 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 3.90 .309 3.93 .266 .976 .330 
ประสิทธิภาพการทํางาน 4.83 .335 4.84 .310 .021 .983 
 

 จากตารางท่ี 11 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน 

พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรเพศชายและเพศหญิง  ไมมีความแตกตางกัน 
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สมมติฐานขอท่ี  2 ระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการ

ทํางานแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 12  ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางานจําแนกตาม 

                ระดับการศึกษา 

 

 
ความคิดเห็น 

ปริญญาตรี 
(n =103) 

สูงกวาปริญญาตรี 
(n =187) 

 
t 

 
p-value 

X S.D. X S.D. 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 3.90 .293 3.93 .282 -.939 .348 
ประสิทธิภาพการทํางาน 4.81 .355 4.85 .301 -.836 .404 
 

จากตารางท่ี 12 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน 

พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรจําแนกตามระดับการศึกษาไมมีความแตกตางกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานขอท่ี 3 ตําแหนงมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางานท่ี

แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 13 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางานจําแนกตาม 

               ตําแหนง 

 

ความคิดเห็น แหลงความ

แปรปรวน 

df SS MS F p-value 

พฤติกรรมความ
รับผิดชอบ 

ระหวางกลุม 
4.254 4 1.064 11.875* .000 

 ภายในกลุม 25.524 285 .090   

 รวม 29.778 289    

ประสิทธิภาพการทํางาน ระหวางกลุม 1.492 4 .373 4.807* .001 

 ภายในกลุม 22.116 285 .078   

 รวม 23.608 289    

* แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 13 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน    

จําแนกตามตําแหนง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 และเม่ือทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรม

ความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรท่ีมีตําแหนงตางกัน  เปนรายคู  ดังแสดง

ตามตารางท่ี 14-15 

 
 
 
 
 
 
 

ตารางท่ี 14 ผลการเปรียบเทียบรายคูความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันตอ 
               ประสิทธิภาพการทํางาน 
 

ตําแหนง ขาราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

พนักงาน
ราชการ 

ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว 

ขาราชการ     * 

พนักงานมหาวิทยาลัย     * 
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พนักงานราชการ     * 

ลูกจางประจํา     * 

ลูกจางชั่วคราว * * * *  

* แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 14 คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานของ 
บุคลากรลูกจางชั่วคราวมีแตกตางกับขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
ตารางท่ี 15 ผลการเปรียบเทียบรายคูความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันตอ 
               พฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 

ตําแหนง ขาราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

พนักงาน
ราชการ 

ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว 

ขาราชการ  *   * 

พนักงานมหาวิทยาลัย *    * 

พนักงานราชการ     * 

ลูกจางประจํา     * 

ลูกจางชั่วคราว * * * *  

* แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 15 คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบของ 
บุคลากรลูกจางชั่วคราวมีแตกตางกับขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจาง 

ประจํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

สมมติฐานขอท่ี 4 เพศมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการ 

ทํางาน 

 

ตารางท่ี 16 ความสัมพันธของเพศตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 

เพศ 
พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

รวม χ2-test sig 
ปานกลาง มาก 

ชาย 9 119 128 50.589* .000 
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(7.03%) (92.96%) (100.0%) 

หญิง 7 

(4.32%) 

155 

(95.68%) 

162 

(100.0%) 

  

รวม 16 274 290   

 

จากตารางท่ี 16 พบวา คาท่ีไดจากการทดสอบสมมติฐานดวย Chi-Square ท่ีมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H1) 
ซ่ึงหมายความวา เพศของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความรับผิดชอบอยางมีนัยสําคัญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางท่ี 17 ความสัมพันธของเพศตอประสิทธิภาพการทํางาน 

 

เพศ 
ประสิทธิภาพการทํางาน 

 รวม χ2-test sig 

ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

ชาย 1 

(0.78%) 

11 

(8.59%) 

116 

(90.63%) 

128 

(100.0%) 

8.848 .716 

หญิง 1 

(0.62%) 

11 

(6.79%) 

150 

(92.59%) 

162 

(100.0%) 

  

รวม 2 22 266 290   

 
จากตารางท่ี 17 พบวา คาท่ีไดจากการทดสอบสมมติฐานดวย Chi-Square ท่ีมีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 มีคา Sig. เทากับ 0.716 ซ่ึงมากกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ซ่ึงหมายความวา เพศของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรไมมีความสัมพันธตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน 
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สมมติฐานขอท่ี  5 ระดับการศึกษามีความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และ 

ประสิทธิภาพการทํางาน 

 

ตารางท่ี 18 ความสัมพันธของระดับการศึกษาตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 

ระดับการศึกษา 
พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

รวม χ2-test sig 
ปานกลาง มาก 

ปริญญาตรี 7 

(6.80%) 

96 

(93.20%) 

103 

(100.0%) 

26.977 .058 

สูงกวาปริญญาตรี 9 

(4.81%) 

178 

(95.19%) 

187 

(100.0%) 

  

รวม 16 274 290   

จากตารางท่ี 18 พบวา คาท่ีไดจากการทดสอบสมมติฐานดวย Chi-Square ท่ีมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 มีคา Sig. เทากับ 0.058 ซ่ึงมากกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ซ่ึงหมายความวา ระดับการศึกษาของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรไมมี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 
ตารางท่ี 19 ความสัมพันธของระดับการศึกษาตอประสิทธิภาพการทํางาน 

 

เพศ 
ประสิทธิภาพการทํางาน 

 รวม χ2-test sig 

ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

ปริญญาตรี 1 

(0.97%) 

10 

(9.71%) 

92 

(89.32%) 

103 

(100.0%) 

5.669 .932 

สูงกวาปริญญาตรี 1 

(0.53%) 

12 

(6.42%) 

174 

(93.05%) 

187 

(100.0%) 

  

รวม 2 22 266 290   

 

จากตารางท่ี 19 พบวา คาท่ีไดจากการทดสอบสมมติฐานดวย Chi-Square ท่ีมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 มีคา Sig. เทากับ 0.932 ซ่ึงมากกวา 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ซ่ึงหมายความวา ระดับการศึกษาของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรไมมี
ความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางาน 
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สมมติฐานขอท่ี  6 ตําแหนงมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพ

การทํางาน 

 

ตารางท่ี 20 ความสัมพันธของตําแหนงตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
 

ตําแหนง 
พฤติกรรมความรับผิดชอบ 

รวม χ2-test sig 
ปานกลาง มาก 

ขาราชการ 0 

 

81 

(100.0%) 

81 

(100.0%) 

138.291* .000 

พนักงานมหาวิทยาลัย 9 

(7.32%) 

114 

(92.68%) 

123 

(100.0%) 

  

พนักงานราชการ 0 13 

(100.0%) 

13 

(100.0%) 

  

ลูกจางประจํา 0 11 

(100.0%) 

11 

(100.0%) 

  

ลูกจางชั่วคราว 7 

(11.29%) 

55 

(88.71%) 

62 

(100.0%) 

  

รวม 16 274 290   

 

จากตารางท่ี 20 พบวา คาท่ีไดจากการทดสอบสมมติฐานดวย Chi-Square ท่ีมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H1) 
ซ่ึงหมายความวา ตําแหนงของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรมีความสัมพันธ
ตอพฤติกรรมความรับผิดชอบอยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางท่ี 21 ความสัมพันธของตําแหนงตอประสิทธิภาพการทํางาน 

 

เพศ 
ประสิทธิภาพการทํางาน 

 รวม χ2-test sig 

ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

ขาราชการ 0 

 

0 

 

81 

(100.0%) 

81 

(100.0%) 

81.497* .002 

พนักงาน

มหาวิทยาลัย 

1 

(0.81%) 

11 

(8.94%) 

111 

(90.24%) 

123 

(100.0%) 

  

พนักงานราชการ 0 0 13 

(100.0%) 

13 

(100.0%) 

  

ลูกจางประจํา 0 0 11 

(100.0%) 

11 

(100.0%) 

  

ลูกจางชั่วคราว 1 

(1.61%) 

11 

(17.74%) 

50 

(80.65%) 

62 

(100.0%) 

  

รวม 2 22 266 290   

 
จากตารางท่ี 21 พบวา คาท่ีไดจากการทดสอบสมมติฐานดวย Chi-Square ท่ีมีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 มีคา Sig. เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H1) 
ซ่ึงหมายความวา ตําแหนงของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรมีความสัมพันธ
ตอประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญ 
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สมมติฐานขอท่ี 7 พฤติกรรมของผูนํามีความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและ 

ประสิทธิภาพการทํางาน  

 

ตารางท่ี 22 การวิเคราะหความสัมพันธของพฤติกรรมของผูนํามีความสัมพันธตอพฤติกรรมความ 

               รับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางาน  

 

 
พฤติกรรมของผูนํา 

พฤติกรรม 

ความรับผิดชอบ 
ประสิทธิภาพ 

การทํางาน 

พฤติกรรมของผูนํา 1.000 .000 .001 
พฤติกรรมความรับผิดชอบ .000 1.000 .000 

ประสิทธิภาพการทํางาน .202** .514** 1.000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

จากตารางท่ี 22 แสดงวา เม่ือผูวิจัยทําการวิเคราะหความสัมพันธของพฤติกรรมของผูนํามี

ความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางาน พบวา พฤติกรรมของผูนํา 

และพฤติกรรมความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานขอท่ี  8 การรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธ

ตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางาน  
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ตารางท่ี 23 การวิเคราะหความสัมพันธของการรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศของ 

               องคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางาน  

 

 การรับรู เจตคติของ

ผูรวมงาน 

บรรยากาศ

ขององคกร 

พฤติกรรมความ

รับผิดชอบ 

ประสิทธิภาพ

การทํางาน 

การรับรู 1.000 .343** .581** .329** .399** 

เจตคติของ

ผูรวมงาน 

.343** 1.000 .411** .591** .283** 

บรรยากาศของ

องคกร 

.581** .411** 1.000 .551** .742** 

พฤติกรรมความ

รับผิดชอบ 

.329** .591** .551** 1.000 .514** 

ประสิทธิภาพ

การทํางาน 

.399** .283** .742** .514** 1.000 

 

จากตารางท่ี 23 แสดงวา เม่ือผูวิจัยทําการวิเคราะหความสัมพันธของการรับรู เจตคติของ

ผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพ

การทํางาน พบวา ทุกดานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 



บทที่ 5 

บทสรุป 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธของการรับรู เจตคติของผูรวมงาน และ 

บรรยากาศขององคกรท่ีมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังหัวขอตอไปนี้ 

 
 1. วัตถุประสงคของการวิจัย 

2. สมมติฐานการวิจัย 
3. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
4. เครื่องมือในการวิจัย 
5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
6. การวิเคราะหขอมูล 
7. สรุปผลการวิจัย 

 8. การอภิปรายผลการวิจัย 
 9. ขอเสนอแนะ 
 
1. วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนําท่ีมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ 

และประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของการรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรท่ีมี 

ผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  
 

 

 

2. สมมติฐานการวิจัย 
    1. เพศมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 

   2. ระดับการศึกษามีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 

    3.  ตําแหนงมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางานท่ีแตกตางกัน 
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    4.  ปจจัยดานเพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการ 

ทํางาน 

    5. ปจจัยดานการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการ 

ทํางาน 

    6. ปจจัยดานตําแหนงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการ 

ทํางาน 

    7. พฤติกรรมของผูนํามีความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการ 

ทํางานในหนวยงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร   

    8. การรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม 

ความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร   
 

3. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
     ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
     การศึกษาครั้งนี้ใชประชากรท่ีเปนบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
ประกอบดวย ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว จาก
วิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรดิ  วิทยาลัยเพาะชาง วิทยาเขตวังไกลกังวล และวิทยาเขตศาลายา  
ประจําปการศึกษา 2557 จํานวนท้ังสิ้น 1058 คน 
 
 
 
 
     กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
     กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว จากวิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรดิ  วิทยาลัยเพาะชาง วิทยาเขต 

วังไกลกังวล และวิทยาเขตศาลายา  ประจําปการศึกษา 2557 จํานวนท้ังสิ้น 290 คน 

 

4. เครื่องมือในการวิจัย 
     เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม จํานวน 7 ตอน 
ประกอบดวย 
    ตอนท่ี 1  ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย  เพศระดับ 
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การศึกษาและตําแหนง 

    ตอนท่ี 2 ขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน 

    ตอนท่ี 3 ขอมูลทางดานบรรยากาศองคกร 

    ตอนท่ี 4 ขอมูลทางดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

    ตอนท่ี 5 ขอมูลทางดานการรับรูศักยภาพของตนเอง   

    ตอนท่ี 6 ขอมูลทางดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ 

    ตอนท่ี 7 ขอมูลทางดานเจตคติของผูรวมงาน  
 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
    ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยางดวยตนเอง  

6. การวิเคราะหขอมูล 
    ในการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยนี้  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังนี้คือ 

    1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะ
กลุมตัวอยางดังนี้ 
          1.1  คาความถ่ี (Frequency) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 ขอมูล 
เก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และตําแหนง 
          1.2  คารอยละ (Percentage)   สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1  
ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และตําแหนง  
          1.3 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สําหรับวิเคราะห 

ขอมูล ตอนท่ี 2 ขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน  ตอนท่ี 3 ขอมูลทางดานบรรยากาศองคกร  

ตอนท่ี 4 ขอมูลทางดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ตอนท่ี 5 ขอมูลทางดานการรับรูศักยภาพของ

ตนเอง  ตอนท่ี 6 ขอมูลทางดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ  และตอนท่ี 7 ขอมูลทางดานเจตคติของ

ผูรวมงาน  

    2. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ 

สถิติท่ีใชไดแก 

           2.1 ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ ระดับการศึกษา  

และตําแหนงของบุคลากรแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ ประสิทธิภาพการทํางานโดยใช

สถิติ t-test (Independent Samples) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

Analysis of Variance)  

           2.2 วิเคราะหความสัมพันธของเพศ ระดับการศึกษา และตําแหนงของบุคลากรมีผลตอ 
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พฤติกรรมความรับผิดชอบ ประสิทธิภาพการทํางานโดยใชสถิติ Chi-square 

           2.3  วิเคราะหความสัมพันธของพฤติกรรมของผูนํามีความสัมพันธตอพฤติกรรมความ 

รับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากร   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

รัตนโกสินทร  โดยใช Spearman Rank 

           2.4 วิเคราะหความสัมพันธของการรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรท่ีมี 

ผลตอพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานในหนวยงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร โดยใช Spearman Rank 

 
7. สรุปผลการวิจัย 
    1. ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามท่ีใชเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 290 

คน ประกอบดวย เพศหญิง จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 55.86 และเพศชาย จํานวน 128 คน คิดเปน

รอยละ 44.14  ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 

187 คน คิดเปนรอยละ 64.48 และปริญญาตรี จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 35.52   ตําแหนง ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 42.41 รองลงมาคือ 

ขาราชการ จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 27.93 และลูกจางชั่วคราว จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 

21.38 

    2. พฤติกรรมผูนําในการทํางาน พบวา โดยรวมประเภทผูนําท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ผูนําแบบ

การเปลี่ยนแปลง (X = 4.83, S.D. = .340) รองลงมาคือ ผูนําแบบมุงความสัมพันธ (X = 4.22, S.D. 

= .412) และผูนําแบบมุงงาน (X = 3.42, S.D. = .296) สวนประเภทผูนําท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูนํา

แบบเผด็จการ (X = 1.40, S.D. = .311) เม่ือพิจารณาผูนําแตละประเภท 

            2.1 ผูนําแบบมุงงานมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง (X = 3.42, S.D. = .296) เม่ือพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับมากไดแก หัวหนางานมีการวางแผนกําหนดการทํางานอยางชัดเจน    

หัวหนางานมีการรักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน หัวหนางานมีการระบุบทบาทหนาท่ีการปฏิบัติงานชัดเจน 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ไดแก หัวหนางานวัดผลท่ีตัวงานไมสนใจวิธีปฏิบัติ และขอท่ีมี

คาเฉลี่ยในระดับนอย ไดแก หัวหนางานมีกดดันผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 

            2.2 ผูนําแบบมุงความสัมพันธ มีคาเฉลี่ยในระดับมาก (X = 4.22, S.D. = .412) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับมาก 

            2.3 นําแบบเผด็จการ มีคาเฉลี่ยในระดับนอยท่ีสุด (X = 1.40, S.D. = .311) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา สวนใหญมีคาเฉลี่ยในระดับนอยท่ีสุด ยกเวน หัวหนางานเขมงวดในการทํางานให
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เปนไปตามระเบียบแบบแผนอยางเครงครัดและควบคุมการทํางานอยางใกลชิด หัวหนาเพิกเฉยตอขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน แตถาเกิดความผิดพลาดจหาตัวผูรับผิดชอบงานมาลงโทษ มีคาเฉลี่ยในระดับ

นอย 

            2.4  ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงมีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.83, S.D. = .340) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด 

    3. ดานบรรยากาศองคกร พบวา ทุกดานท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด ยกเวน ดานโครงสราง 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

            3.1 โครงสราง มีคาเฉลี่ยในระดับมาก (X = 4.07, S.D. = .301) เม่ือพิจารณาเปนราย 

ขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นในระดับมาก ยกเวน ในหนวยงานมีข้ันตอนในการทํางานท่ีซับซอน 

และหนวยงานไมไดมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีของบุคลากรเอาไว ม่ีคาเฉลี่ยในระดับนอยและนอยท่ีสุด

ตามลําดับ 

            3.2 ดานมาตรฐานงาน มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.83, S.D. = .365) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

            3.3 ดานความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.84, S.D. = .328) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

            3.4 ดานการยอมรับและการใหรางวัล มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.84, S.D. = .312) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

            3.5 ดานการสนับสนุน มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.85, S.D. = .363) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

            3.6 ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.85, S.D. = .306) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

            3.7 ดานความพรอมทางกายภาพ มีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด (X = 4.66, S.D. = .306) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

    4. ดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมมากท่ีสุด (X = 4.83, S.D. = .321) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

    5. ดานการรับรูศักยภาพของตนเอง  มีคาเฉลี่ยโดยรวมมากท่ีสุด (X = 4.71, S.D. = .392) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 
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    6. พฤติกรรมความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยโดยรวมมาก (X = 3.92, S.D. = .286) เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด ยกเวน มาทํางานสายบอย และไมเคยให

ความรวมมือกับหนวยงานเลยมีความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด 

    7. ดานเจตคติของผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมมาก (X = 3.81, S.D. = .236) เม่ือพิจารณาเปน

รายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด ยกเวน เพ่ือนรวมงานยอมรับความสามารถ และ

ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เม่ือเพ่ือนรวมงานคนใดมีปญหา เพ่ือนรวมงานจะใหความชวยเหลือดวยความ

เต็มใจ เพ่ือนรวมงานกลาท่ีจะตักเตือนวึ่งกันและกันดวยความจริงใจ มีความคิดเห็นในระดับมาก และ

เพ่ือนรวมงานคบหาสมาคมกันอยางไมจริงใจตอกัน  คําพูดของเพ่ือนรวมงาน เชื่อถือไดยาก  เพ่ือน

รวมงานในหนวยงานของขาพเจา ตองการทําลายสัมพันธภาพภายในกลุม  มีการทะเลาะเบาะแวงชิงดีชิง

เดนในหนวยงาน  เม่ือตองทํางานรวมกัน เพ่ือนรวมงานบางคนเก่ียงงานกัน มีความคิดเห็นในระดับนอย

ท่ีสุด 

    8. ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน พบวา ความ

คิดเห็นของบุคลากรเพศชายและเพศหญิง  ไมมีความแตกตางกัน 

    9. ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน พบวา ความ

คิดเห็นของบุคลากรจําแนกตามระดับการศึกษาไมมีความแตกตางกัน 

    10. ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน    จําแนกตาม
ตําแหนง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และเม่ือทดสอบความแตกตางของคาคะแนน
เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรท่ีมี
ตําแหนงตางกัน  เปนรายคู   พบวา ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรลูกจางชั่วคราวมีแตกตางกับ
ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจางประจํา  สวนพฤติกรรมความรับผิดชอบของ
บุคลากรลูกจางชั่วคราวมีแตกตางกับขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจางประจํา  
    11. เพศของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรมีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ  แตไมมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางาน 
    12. ระดับการศึกษาของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรไมมีความสัมพันธ
ตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน 
    13. ตําแหนงของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรมีความสัมพันธตอ 
พฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางาน 
    14. พฤติกรรมของผูนํา และพฤติกรรมความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ 
ทํางานและการรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความ
รับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางาน  
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8. การอภิปรายผลการวิจัย 
     1. พฤติกรรมผูนําในการทํางาน พบวา โดยรวมประเภทผูนําท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ผูนําแบบ

การเปลี่ยนแปลง รองลงมาคือ ผูนําแบบมุงความสัมพันธ และผูนําแบบมุงงาน ท้ังนี้เพราะภาวะผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลง คือ  ผูนําแหงการแลกเปลี่ยน จะเนนกระบวนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม โดย

ท่ีผูนํายอมรับความตองการของผูตามดวยการใหวัตถุสิ่งของท่ีมีคาตามตองการ  โดยมีเง่ือนไขของการ 

แลกเปลี่ยนคือ ผูตามตองทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดหรือปฏิบัติหนาท่ีใหสําเร็จตามขอตกลง 

แลวผูตามก็จะไดรับรางวัลตอบแทนเปนการแลกเปลี่ยน ขณะท่ีผูนําก็ไดประโยชนจากผลงานท่ีสําเร็จนั้น  

ผูนําแหงการแลกเปลี่ยน  จะเนนการดําเนินงานท่ีมีความราบรื่นและมีประสิทธิภาพ (Efficiency)  ของ

องคการ  ใหบังเกิดผลดี  (Excel)    ผูนําแบบนี้จึงมีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการใหเปนไปตาม

หนาท่ีทางการบริหาร (Management functions) เชน  การวางแผน  การจัดองคการ การจัดสรร

งบประมาณ  การติดตามควบคุม  เปนตน  ในการทํางานจึงมักไมเนนความสัมพันธระหวางกันมากนัก  จึง

กลาวไดวา  ผูนําแหงการแลกเปลี่ยนจะแสดงพฤติกรรมของความเปน “ผูบริหาร”  มากกวาความเปน 

“ผูนํา” 

     ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  จะมีคุณลักษณะท่ีสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญข้ึนใน

องคการ  เปนผูนําท่ีมีความสามารถในการนําการเปลี่ยนแปลงโดยการสรางวิสัยทัศน  กลยุทธและ

วัฒนธรรมขององคการ  พรอมไปกับการสงเสริมใหเกิดการริเริ่มสรางสรรคใหไดผลงาน ผลิตภัณฑ  และ

เทคโนโลยีใหมๆ อีกดวย  ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะไมใชแรงจูงใจทางวัตถุเพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูตาม  

แตจะเนนการใชสิ่งท่ีมีลักษณะเชิงนามธรรมมากกวา  เชน การใชวิสัยทัศน (Vision)  คานิยมรวม 

(Shared values)  และการสรางความสัมพันธตอกัน (Consideration)   การพยายามทําใหกิจกรรม

ตางๆ ท่ีทํามีความหมายเชิงคุณคา  การสรางความเขาใจและความรูสึกรวมของผูตาม  โดยตลอด

กระบวนการของการเปลี่ยนแปลง  ความเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  จึงข้ึนอยูกับคุณลักษณะ

เฉพาะตัวของผูนํา  เชน  คานิยม (Values)  ความเชื่อ (Beliefs)  และคุณลักษณะอ่ืน เชน  ความมีบารมี

หรือความเสนหา (Charisma)  ของผูนําเองมากกวาการใชกระบวนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะเนนท่ี “ความมีประสิทธิผล” (Effectiveness)  ของงาน  ในบริบทของการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และซับซอนของโลกยุคปจจุบัน  ความเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจึง

เหมาะสมและมีการนําไปใชในแทบทุกองคการอยางแพรหลาย  (สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2549) 

     2. ดานบรรยากาศองคกร พบวา ทุกดานท่ีมีคาเฉลี่ยในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ของ จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) ท่ีกลาวถึง บรรยากาศองคกรวา เปนการรับรูความรูสึกหรือความเขาใจ
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ของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอลักษณะขององคกรในแงตางๆ ท่ีแวดลอมอยูรอบๆ ตัวของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปน
ลักษณะท่ีแตกตางกันออกไปในแตละองคกร และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของผูปฏิบัติงานใน
องคกรท้ังนี้เพราะบรรยากาศองคกรบางอยาง ทําใหผลการปฏิบัติงานของเขาอยางใดอยางหนึ่งดีกวา
บรรยากาศอ่ืนๆ ประการท่ีสองผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคกรของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอยาง
ยิ่ง แผนกงานของพวกเขาเองภายในองคกร และประการท่ีสาม ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคกร 
ปรากฏวามีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน และความพอใจของบุคคลในองคกร (สมยศ นาวีการ, 2525: 
330) บรรยากาศขององคกรท่ีดีจะสงผลใหบุคคลมีการทํางานท่ีดียิ่งข้ึน สิ่งท่ีจะสรางใหเกิดบรรยากาศท่ีดี 
เหมาะแกการทํางาน ไดแก การมีการบังคับบัญชาท่ีดี การท่ีสมาชิกองคกรมีขวัญ และกําลังใจในการ
ทํางานดี รวมท้ังการท่ีองคกรมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจท่ีดี เพียงพอท่ีจะ
สรางเสริมใหเกิดบรรยากาศท่ีดีได (นิภา แกวศรีงาม, 2523) 

3. ดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  
สมใจ ลักษณะ (2543) ท่ีกลาวถึงประสิทธิภาพในการทํางาน ไววา บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ ใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางานท่ีจะสรางผลงานไดมาก เปนผลงานท่ีมีคุณภาพเปนท่ีนา
พอใจโดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย พลังงาน และเวลานอย เปนบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการทํางาน 
เปนบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานให
ไดผลดียิ่งข้ึนอยูเสมอ ท้ังนี้เพราะประสิทธิภาพในการทํางานในองคการเปนหัวใจสําคัญของการนํา
องคการไปสูการบรรลุผลสําเร็จของการดําเนินงาน องคการจะมีผลผลิตเปนท่ีนาพอใจท้ังในดานการผลิต 
การบริการ มีความเจริญกาวหนาและสรางความพึงพอใจท้ังแกลูกคาและบุคลากรขององคการ ก็ข้ึนกับ
ความสามารถขององคการในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการเอง ประสิทธิภาพการทํางานจะข้ึนอยู
กับองคประกอบสําคัญ 4 ประการ ซ่ึงหากมีลักษณะท่ีเอ้ือตอการดําเนินงานตามภารกิจขององคการ ก็จะ
นําไปสูการบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคการ คือ การสรางผลผลิตท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได
ครบถวน 

   3.1 สิ่งแวดลอมนอกองคการ ไดแก ตลาดความตองการของลูกคาสภาพเศรษฐกิจของสังคม 
และของประเทศ เชน ภาวะเงินเฟอ สภาพคลองทางการเงินของธนาคาร กําลังการซ้ือของลูกคา ฯลฯ 
ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นิยมของฟุมเฟอย ตองการความสะดวกในการบริการบางลักษณะ เชน 
บริการขายตรง บริการสื่อสารขนสง การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหมๆ การ
ซ้ือขายสินคาทางสื่ออิเล็กทรอนิกส (Electronic Commerce) สภาวะการซ้ือขาย สงออกในตลาดโลก คู
แขงขันทางการผลิตการบริการแหลงวัตถุดิบ คุณภาพวัตถุดิบ และผูรวมลงทุน 

   3.2 สิ่งแวดลอมในองคการ ไดแก นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญาขององคการท่ีจะกําหนดทิศ
ทางการดําเนินงานในองคการ วัฒนธรรมองคการ และการจัดบรรยากาศการทํางานท่ีจะสงเสริมการ
ทํางานใหบุคลากร 

   3.3 ปจจัยขององคการ ไดแก สภาพความพรอมขององคการในดานท่ีดินอาคารสถานท่ี 
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อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชเงินทุน เทคโนโลย ี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะในดานบุคคล ถือเปน
หัวใจในการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานในองคการ  บุคคลจะตองมีประสิทธิภาพในการทํางาน  
องคประกอบดานตัวบุคคลท่ีจะนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก 

        3.3.1 ปรัชญาและอุดมการณ 
        3.3.2 บุคลิกภาพ 
        3.3.3 ความตองการ 
        3.3.4 คานิยม 
        3.3.5 การมีเปาหมายท่ีเหมาะสมเก่ียวกับชีวิตและการทํางาน 
        3.3.6 ความสามารถในการสํารวจตนเอง 
        3.3.7 ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน 
        3.3.8 การสรางความเชื่อม่ันในตนเอง 
   3.4 กระบวนการขององคการ เปนองคประกอบสําคัญเปนลําดับสองตอจากองคประกอบดาน

บุคคล กระบวนการท่ีสําคัญขององคการ คือ การดําเนินงานท้ังหมดท่ีจะทําใหเกิดการผลิตและการบริการ
ท่ีนาพอใจ ขอบขายกระบวนการขององคการท่ีเอ้ือตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานในองคการ ไดแก 
การจัดโครงสรางงานขององคการ การวางแผน การจัดองคการในดานบุคลากร การสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน การควบคุมคุณภาพการทํางานและการพัฒนาองคการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน 

4. ดานการรับรูศักยภาพของตนเอง  มีคาเฉลี่ยโดยรวมมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอกับแนวคิดของ  
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541) ท่ีกลาววาการรับรูโดยท่ัวไปเราจะมีความเชื่อวาบุคคลจะตีความ
สภาพการทํางาน สภาพเก่ียวกับงานดวยความพึงพอใจ เพราะจะมีอิทธิพลตอผลผลิต จึงเปนสิ่งจําเปนท่ี
จะตองมีการประเมินการรับรูของพนักงานท่ีมีตอองคกรและการจัดการสรุปไดวาการรับรูของมนุษยเปน
สิ่งท่ีสําคัญในการท่ีบุคคลจะสนองตอบตอความคิดความเขาใจ และจากประสบการณรวมไปถึงปจจัย
ตางๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลในการทํางานใหแกองคกรไดอยางเต็มตาม
ความสามารถท่ีพึงจะกระทําไดเชนกัน 

5. พฤติกรรมความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยโดยรวมมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมี

ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด สอดคลองกับแนวคิดของ พิชญาภา อินทรนัฏ (2550) ท่ีกลาววา ความ

รับผิดชอบเปนการปฏิบัติหนาท่ีการงานดวยการเอาใจใส มีความคิดริเริ่ม ทํางานดวยความขยันขันแข็งใช

ความสามารถเต็มท่ีขยันหม่ันเพียร อดทน ตออุปสรรค มีความละเอียด ซ่ือสัตย ตรงตอเวลา ไมละเลย

ทอดท้ิงหรือหลีกเลี่ยงจนกวางานจะสําเร็จ พยายามปรับปรุงใหดียิ่งข้ึน เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 

รูจักวางแผนงาน ปฏิบัติงานอยางมีจุดมุงหมายดวยความระมัดระวังเพ่ือปองกันความบกพรองเสื่อมเสียใน

งานท่ีไดรับมอบหมาย รูจักหนาท่ีและกระทําตามหนาท่ีเปนอยาง 

6. ดานเจตคติของผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมี

ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด ท้ังนี้เพราะผูรวมงานซ่ึงเปรียบเสมือน "เพ่ือน" คํานี้ ไมเคยขาดหายไปจาก
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ชีวิต ตั้งแต "เพ่ือนรวมโลก" "เพ่ือนรวมชั้นเรียน" "เพ่ือนกิน" "เพ่ือนเท่ียว" และ" เพ่ือนรัก" ในบรรดา เพ่ือน

ท้ังหมด นอกเหนือจากเพ่ือนในสมัยเรียนแลว "เพ่ือนรวมงาน" ดูจะเปนเพ่ือนท่ีเราใชเวลาอยูรวมมากท่ีสุด 

โดยจะเห็นไดวา ในเวลา 1 วนั เราใชเวลาในการทํางานอาจจะมากกวา 8 ชั่วโมง ซ่ึงก็หมายถึงเวลาท่ีใชอยู

กับเพ่ือนรวมงานดวยนั่นเอง ซ่ึงในบางคนท่ีเพ่ิงเรียนจบหรือเปลี่ยนงานใหมอาจจะกังวลกับการท่ีจะตอง

เริ่มตนกับเพ่ือนรวมงานใหมจนทําใหเกิดความลําบากใจในการวางตัว ซ่ึงความลําบากใจนี้ ยอมจะสงผลถึง

การทํางานของคุณ ดังนั้น เทคนิคท่ีจะทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน จึงเปนสิ่งท่ีมองขามไปไมได  

ในการทํางานรวมกัน การสรางความรูสึกท่ีดีตอกันนั้นเปนเรื่องสําคัญ เพราะการท่ีงานจะดําเนิน

ไปไดก็ตองอาศัยความรวมมือ รวมใจของผูรวมงาน  หากมีความในใจท่ีไมดีตอกัน  การทํางานก็ยอมจะไม

ราบรื่นไปดวยดังนั้นในการทํางานจึงควรมองท่ีความสามารถมากกวาท่ีจะมองในเรื่องสวนตัวไมแบงพรรค

แบงพวกสามารถทํางานไดกับทุกคนจะทําใหทํางานดวยความสบายใจ http://www.mfu.ac.th) 

7. ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน พบวา ความ
คิดเห็นของบุคลากรเพศชายและเพศหญิง  และระดับการศึกษาไมมีความแตกตางกัน ท้ังนี้เพราะจาก
สภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว กําหนดใหบทบาทของผู หญิงถูกปรับเปลี่ยนอยูตลอดเวลา 
สังคมในอดีต มักกําหนดใหผูหญิงอยูในฐานะเปน “แม” “แมบาน” ตลอดจน “แมครัว” ของ 
ครอบครัว แตในปจจุบัน ดวยเง่ือนไขทางเศรษฐกิจและเพ่ือความเปนอยูท่ีดีของครอบครัว  พรอมท้ัง 
ความรูความสามารถของผูหญิงท่ีไดรับการพัฒนาเรื่อยมาจากการศึกษา กลายเปนปจจัยสําคัญในการปรับ
บทบาทใหผูหญิงตองเขาสูตลาดแรงงานและกลายเปนตัวจักรท่ีสําคัญอีกคนหนึ่งในการหารายไดจุนเจือ
ครอบครัว จากความเชื่อท่ีผูชายในฐานะหัวหนาครอบครัวท่ีเชื่อกันมาแตอดีตในการเลี้ยงปากเลี้ยงทอง
ของสมาชิกทุกคนภายในครอบครัว บทบาทการเปนหัวหนาครอบครัวของผูชายไทยกลับลดลง และไดรับ
การแบงเบาภาระจากการเปน “ผูหาเงินเขาบาน” เพียงผูเดียว การท่ีผูหญิงไดรับโอกาสทางการศึกษามาก
ข้ึน ไดรับการยอมรับจากตลาดแรงงานมากข้ึน ผูหญิงมีความรูความสามารถท่ีไมแตกตางจากผูชายและถูก
มองวาเปนกําลังสําคัญอีกแรงหนึ่งท่ีตองทํางานเพ่ือหารายไดเขามาชวยเหลือครอบครัวอยางหลีกเลี่ยง
ไมไดอีกดวย สังคมไทยในปจจุบันเริ่มตระหนักและใหความสําคัญเรื่องการศึกษา ไมวาโอกาสนั้นจะเปน
เง่ือนไขทางกฎหมายท่ีใหสิทธิทุกคนในการรับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน หรือจะเปนความชอบธรรมในศักดิ์ศรี
ความมนุษยท่ีคนไทยพึงไดสิทธิ ในการศึกษาอยางเทาเทียมกันโดยไมมีเง่ือนไขจากปจจัยดานเพศ (ศูนย
สาธารณประโยชนและประชาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2555) 

8. ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน    จําแนกตาม
ตําแหนง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  และเม่ือทดสอบความแตกตางของคาคะแนน
เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรท่ีมี
ตําแหนงตางกัน  เปนรายคู   พบวา ประสิทธิภาพการทํางาน และพฤติกรรมความรับผิดชอบของบุคลากร
ลูกจางชั่วคราวมีแตกตางกับขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจางประจํา ท้ังนี้
เพราะดวยตําแหนงงานท่ีมีลักษณะของความม่ันคงของงาน และเงินเดือนท่ีแตกตางกันทําใหลูกจาง
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ชั่วคราวมีประสิทธิภาพการทํางานและพฤติกรรมความรับผิดชอบแตกตางจากตําแหนงงานประเภทอ่ืนๆ 
สอดคลองกับงานวิจัยของ ทัชชา  ชาววังฆอง (2555) ท่ีพบวาการบํารุงรักษาลูกจางชั่วคราวมีความ
แตกตางกับขาราชการในดานสวัสดิการท่ีไมเทาเทียมกัน  การพูดในทางท่ีจะทําใหรูสึกแตกตางกัน  แต
การจายคาตอบแทนท่ีแตกตางกันก็ทําใหการสรางแรงจูงใจไดยากท่ีจะบํารุงรักษาลุกจางชั่วคราวใหทํางาน
อยูกับองคกรได  

9. เพศ และระดับการศึกษาของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรมี 
ความสัมพันธตอพฤติกรรมความรับผิดชอบ แตไมมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของทัชชา  ชาววงัฆอง (2555) ท่ีพบวาธรรมชาติโดยท่ัวไปของเพศหญิงมีความสามารถในการ
ทํางานไดละเอียดกวาเพศชาย  และคอนขางเชื่อฟงคําสั่งของผูบังคับบัญชาอยางเครงครัดกวา  การคิด
เด็ดขาดในการตัดสินใจยั่งไมมีความตองการมาก 
 
 10. ตําแหนงของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรมีความสัมพันธตอ 
พฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ภัทรพร  สมเพชร 
(2557) ท่ีพบวา พนักงานท่ีระดับตําแหนงท่ีแตกตางกันมีประสิทธิภากการทํางานท่ีแตกตางกัน  โดย
พนักงานท่ีมีตําแหนงเปนพนักงานปฏิบัติการ/เจาหนาท่ี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจายต่ํา
กวาพนักงานท่ีมีตําแหนงเปนเจาหนาท่ีอาวุโส/หัวหนาสวน ท้ังนี้เพราะการปฏิบัติงานของพนักงานแตละ
ตําแหนงงานมีหนาท่ีรับผิดชอบท่ีแตกตางกัน  ซ่ึงพนักงานท่ีมีตําแหนงสูงอาจตองรับนโยบายจากผูบริหาร
ระดับสูงโดยตรง  ทําใหมีความรับผิดชอบมากกวาพนักงานท่ีมีตําแหนงต่ํากวา ซ่ึงสงผลใหมีความคิดเห็น
ตอประสิทธิภาพการทํางานท่ีแตกตางกัน 
 11. พฤติกรรมของผูนําและพฤติกรรมความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน   
และการรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความ
รับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ จิระศักดิ์ ธารสุขกระจาง(2556)  ท่ี
พบวา บรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมดานตางๆ  ของสมาชิกในองคการ
การศึกษาองคการในแงมุมตางๆ  จึงตองใหความสําคัญตอบรรยากาศขององคการ  เพราะบรรยากาศของ
องคการไมไดหมายถึงเพียงแตวาเปนอุณหภูมิหรือภูมิอากาศท่ีสงผลตอรางกายเทานั้น แตจะหมายรวมถึง
สภาพแวดลอมท่ีสงผลตอจิตใจของบุคคลดวย     ซ่ึงบรรยากาศในองคการนี้มีสวนสําคัญตอผลผลิตและ
ประสิทธิภาพขององคการอยางมาก  เพราะถาองคการใดมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยใหสมาชิกขององคการ
ทํางานไดอยางเต็มท่ี  จะกอใหเกิดผลดีตอประสิทธิภาพและผลผลิตขององคการ  แตในทางตรงกัน
ขาม  หากบรรยากาศองคการไมดี ยอมจะเปนสิ่งท่ีบั่นทอนความสามารถของสมาชิกไมจูงใจใหสมาชิกของ
องคการตั้งใจทํางานเทาท่ีควร  เปนเหตุใหงานลาชาหรือเสียหายได  
 
9. ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการนําผลการวิจัยไปใช 
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              1.1 มหาวิทยาลัยควรจัดใหมีการฝกอบรม หรือแสวงหาโอกาส และการคัดสรรบุคลากรใน
ระดับตางๆ เพ่ือเขารับการพัฒนาและการฝกอบรมใหแกบุคลากรอยางเปนธรรม และหลากหลายตามสาย
งานและความสนใจ เพ่ือสรางและเตรียมความพรอมแกบุคลากรในระดับตางๆ 
   1.2 มหาวิทยาลัยควรกําหนดใหบุคลากรท่ีผานการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ จะตองนําความรู 

ความเขาใจ เทคนิค และวิธีการตางๆ มาถายทอดหรือสอนงานแกบุคลากรในหนวยงานหรือสังกัด  เพ่ือให

เกิดการแพรหลายทางความรู ความคิด ความชํานาญ และความเขาใจในการปฏิบัติงาน และนวัตกรรมใหมๆ 

   1.3 มหาวิทยาลัยควรมีการสรางและพัฒนาคูมือหรือแผนท่ีการปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือภารกิจ

ตางๆ เพ่ือไวใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานแกบุคลากรระดับตางๆ และทําการวิเคราะหประเด็นปญหา

แนวทางแกไข และแนวทางการปฏิบัติงาน ของระบบงานหรือการปฏิบัติงานในระดับตางๆ ของหนวยงาน

นั้นๆ และของระบบกลาง 

   1.4  มหาวิทยาลัยควรสรางบรรยากาศขององคกรฉันพ่ีนองเพ่ือเอ้ือตอความสุข ความสามัคคี  

และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร  

 
10. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาพฤติกรรมของผูนําประเภทอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากผูนําแบบมุงงาน ผูนําแบบมุง 

ความสัมพันธ ผูนําแบบเผด็จการ และผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงเพ่ือศึกษาความสัมพนธตอประสิทธิภาพ

การทํางานและความรับผิดชอบตองาน 

 2. ควรศึกษาความสัมพันธของผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาตอประสิทธิภาพการทํางานและ 

ความรับผิดชอบตองาน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย  

เรื่อง พฤติกรรมของผูนํา การรับรู เจตคติของผูรวมงาน และบรรยากาศขององคกรท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิภาพการทํางานใน หนวยงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 

 

ตอนท่ี 1: ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

1.  เพศ   ชาย   หญิง 

2. ระดับการศึกษา ปริญญาตรี  สูงกวาปริญญาตรี 

3. ตําแหนง  ขาราชการ  พนักงานมหาวิทยาลัย 

   พนักงานราชการ ลูกจางประจํา  ลูกจางชั่วคราว 

ตอนท่ี 2 ขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน 

คําช้ีแจง: กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชองวางท่ีตรงกับระดับพฤติกรรมของผูนํามากท่ีสุด 

 

 

ดานพฤติกรรมผูนํา 

ระดับพฤติกรรมผูนํา 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

ผูนําแบบมุงงาน 

1. หัวหนางานมีการวางแผนกําหนดการทํางาน

อยางชัดเจน 

     

2. หัวหนางานมีการรักษามาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน 

     

3. หัวนางานมีการระบุบทบาทหนาท่ีการ

ปฏิบัติงานชัดเจน 

     

4. หัวหนางานมีกดดันผูใตบังคับบัญชาในการ

ทํางาน 

     

5. หัวหนางานวัดผลท่ีตัวงานไมสนใจวิธีปฏิบัติ      
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ดานพฤติกรรมผูนํา 

ระดับพฤติกรรมผูนํา 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

ผูนําแบบมุงความสัมพันธ 

6. หัวหนางานมีการรับฟงความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชา 

     

7. หัวหนางานมีการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา

อยางเทาเทียมกัน 

     

8. หัวหนางานมีการบอกกลาวตอการ

เปลี่ยนแปลงในการทํางานลวงหนา 

     

9. หัวหนางานสนใจความเปนอยูของ

ผูใตบังคับบัญชา 

     

10. หัวหนางานมีการปรึกษาหารือแนวทางการ

ทํางานกับผูใตบังคับบัญชา 

     

ผูนําแบบเผด็จการ 

11. หัวหนางานของทานเขมงวดในการทํางานให

เปนไปตามระเบียบแบบแผนอยางเครงครัดและ

ควบคุมการทํางานอยางใกลชิด 

     

12. หัวหนาของทานเพิกเฉยตอขวัญและกําลังใจ

ในการทํางาน แตถาเกิดความผิดพลาดจหาตัว

ผูรับผิดชอบงานมาลงโทษ 

     

13. ในการประเมินผลหัวหนาของทานใชวิธีจับผิด

และตําหนิทาน 

     

14. หัวหนาของทานควบคุมแผนงานท้ังหมดดวย

ตนเองและเปนผูออกคําสั่งในการปฏิบัติงานทุก

เรื่อง 
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ดานพฤติกรรมผูนํา 

ระดับพฤติกรรมผูนํา 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

15. หัวหนาของทานมักวางตัวในลักษณะนายกับ

ลูกนองเสมอ 

     

ผูนําแบบการเปล่ียนแปลง 

16. หัวหนาของทานประพฤติตนเปนแบบอยางท่ี

ดี 

     

17. หัวหนาของทานมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล      

18. หัวหนาของทานมีอุดมการณทําใหทานรูสึก

เกิดความเชื่อม่ันท่ีจะทํางานรวมกับหัวหนา 

     

19. หัวหนาของทานสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามี

ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน 

     

20. หัวหนาของทานมีวิธีการสรางแรงบันดาลใจ

ใหผูใตบังคับบัญชารักองคกร 

     

21. หัวหนาของทานรับฟงความคิดเห็นในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

     

22.  หัวหนาของทานใหผูใตบังคับบัญชารวมกัน

แกไขปญหาอยางเปนระบบ 

     

23. หัวหนาของทานชวยแนะนําแนวทางใหมๆ 

ใหแกทานในการแกปญหาในการทํางาน 

     

24. หัวหนาของทานเขาใจและยอมรับความ

แตกตางระหวางบุคคล 

     

25. หัวหนาของทานทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมี

คุณคาในตนเอง 
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ตอนท่ี 3 ขอมูลทางดานบรรยากาศองคกร 

คําช้ีแจง: กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชองวางท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศองคกร 

 

 

บรรยากาศองคกร 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

ด านโครงสราง 

1. องคกรของทานมีแบงขอบขายและหนาท่ีของ
งานท่ีเอ้ือตอความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

     

2. องคกรของทานมีการแบงสายบังคับบัญชา
อยางเปนระบบและชัดเจน 

     

3. องคกรของทานมีกําหนดกฎระเบียบ ขอปฏิบัติ
ใหบุคลากรปฏิบัติอยางชัดเจน 

     

4. หนวยงานของทานมีการชี้แจงนโยบายให
บุคลากรในหนวยงานไดรับทราบชัดเจน 

     

5. มีการกําหนดอํานาจหนาท่ีของแตละตําแหนง
งานไวอยางชัดเจน 

     

6. องคกรของทานมีข้ันตอนในการปฏิบัติงานท่ี
เปนระเบียบเขาใจงาย 

     

7.  ในหนวยงานมีข้ันตอนในการทํางานท่ีซับซอน      

8.  หนวยงานไมไดมีการกําหนดบทบาทหนาท่ี
ของบุคลากรเอาไว 

     

9. เปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไวเปนท่ี
รับทราบของบุคลากรในหนวยงาน 
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บรรยากาศองคกร 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

ดานมาตรฐานงาน 

1. องคกรของทานมีการกําหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน 

     

2. หลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานใน
หนวยงานของทานเปนไปตามลักษณะงาน 

     

3. องคกรของทานมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยูเปนประจํา 

     

4.  องคกรของทานมีการนําผลการประเมินมา
เปนแนวทางแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

     

5.  ทานมีความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานท่ี
เปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีหนวยงานกําหนด 

     

6.  การประเมินผลการปฏิบัติงานในหนวยงาน
ของทานเปนท่ีเชื่อถือได 

     

7. หนวยงานของทานมีระบบการประเมินผลท่ีมี
ความเท่ียงธรรม 

     

8. หนวยงานของทานมีการกําหนดมาตรฐานการ
ทํางานไวสูง 

     

ดานความรับผิดชอบ 

1. หนวยงานของทานมีการกระจายความ
รับผิดชอบใหผูใตบังคับบัญชาในระดับตางๆ 

     

2. หัวหนาของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

     

3. การปฏิบัติงานในหนวยงานของทานเนนให
ผูใตบังคับบัญชาแกปญหาดวยตนเอง 

     

4. ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จทันตาม
กําหนดเวลา 
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บรรยากาศองคกร 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

5. ทานสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานภายใน
ขอบขายงานท่ีไดรับมอบหมาย 

     

6.  ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จทันตาม
เวลาท่ีกําหนด 

     

7. ในการทํางานทานมุงม่ันตอผลงานโดยไมนํา
เรื่องสวนตัวมาเปนอุปสรรค 

     

8. ทานเต็มใจปฏิบัติหนาท่ีใหสําเร็จลุลวงดวยด ี      

9. ทานเอาใจใสตองานท่ีไดรับมอบหมายจน
สําเร็จ 

     

10. ทานรูสึกวาหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายนั้นเปน
สิ่งสําคัญ 

     

11. ทานมีการวางแผนในการทําหนาท่ีท่ีได
รับผิดชอบ 

     

12. ทานสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงานไดโดยไมตองมีหัวหนาคอยควบคุม 

     

13. ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายรวมท้ัง
แกปญหาและอุปสรรคไดจนสําเร็จ 

     

14. ทานสามารถปฏิบัติงานโดยไมนําเรื่องสวนตัว
มาเก่ียวของในขณะปฏิบัติงาน 

     

15. อุปสรรคในการปฏิบัติงานในหนวยงานของ
ทานคือ บุคลากรขาดความรับผิดชอบ 

     

ดานการยอมรับและการใหรางวัล 

1. การพิจารณาเลื่อนข้ันตําแหนงข้ึนอยูกับ
ความสามารถ 

     

2. หนวยงานของทานมีการสรางขวัญและกําลังใจ
แกบุคลากรท่ีตั้งใจทํางาน 
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บรรยากาศองคกร 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

3. หนวยงานของทานมีการลงโทษบุคลากรท่ี
บกพรองในหนาท่ี 

     

4. หัวหนาแจงใหบุคลากรทราบเก่ียวกับเกณฑท่ี
ใชในการพิจารณาเลื่อนตําแหนงของบุคลากร 

     

5. หัวหนาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ใหกับบุคลากร 

     

6. หนวยงานของทานมีการจัดสวัสดิการดาน
ตางๆ พรอมตามท่ีบุคลากรตองการ 

     

7. ในหนวยงานของทานมีการพิจารณายกยอง
และใหรางวัลบุคคลท่ีปฏิบัติงานดี 

     

8. บุคลากรในหนวยงานไดรับการพิจารณา
ปรับเปลี่ยนตําแหนงหากมีความรูและคุณสมบัติท่ี
เหมาะสม 

     

9. ทานสามารถเบิกคาตอบแทนลวงเวลาเม่ือ
ทํางานเกินเวลา 

     

10. เงินเดือนท่ีทานไดรับไมเพียงพอกับคาครอง
ชีพในปจจุบัน 

     

ดานการสนับสนุน 

1. แมวาบุคลากรในหนวยงานจะทํางานบกพรอง
หรือผิดพลาดหัวหนาก็ยังใหโอกาสแกบุคลากรใน
การปรับปรุงการทํางาน 

     

2. หัวหนาเอาใจใสดูแลบุคลากรภายในหนวยงาน
เปนอยางดี 

     

3. หัวหนาสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงาน
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 
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บรรยากาศองคกร 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

4. หัวหนาของทานคัดเลือกและสงบุคลากรเขา
ฝกอบรมไดอยางเหมาะสม 

     

5. บุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถหรือมีวุฒิ
เพ่ิมข้ึนจะไดรับการสนับสนุนใหมีการปรับเลื่อน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

     

6. บุคลากรในหนวยงานมีความไววางใจเชื่อถือ
และชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน 

     

7. หัวหนามีการประชุมเพ่ือรับฟงปญหาและ
ขอเสนอแนะจากบุคลากร 

     

8. ทานสามารถเขากับผูใตบังคับบัญชาหรือเพ่ือน
รวมงานไดเปนอยางดี 

     

ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 

1. เพ่ือนรวมงานอยูรวมกันดวยความเปนมิตร      

2. เพ่ือนรวมงานยอมรับในความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของทาน 

     

3. เพ่ือนรวมงานยินดีใหความรวมมือเปนอยางดี
ในการเขารวมกิจกรรมตางๆ ของหนวยงาน 

     

4. เม่ือมีงานเรงดวนทุกคนจะใหความชวยเหลือ
และรวมมือกันทํางานเปนอยางดี 

     

5. เพ่ือนรวมงานของทานมีความสามัคคี รวมมือ
กันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 

     

6. ทานและเพ่ือนรวมงานเต็มใจท่ีจะเผชิญงาน
หนักรวมกัน 

     

7.  ทานและเพ่ือนรวมงานรวมกันแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน 
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บรรยากาศองคกร 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

8. ทานและเพ่ือนรวมงานรวมกันปรับปรุง พัฒนา
งานใหสถาบันประสบผลสําเร็จ 

     

9. เม่ือมีเวลาวางทานและเพ่ือนรวมงานมักทํา
กิจกรรมตางๆ รวมกัน 

     

10. บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานเปนทีม      

11. มีการใหคําแนะนําและแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในการถายทอดความรูตางๆ ระหวางเพ่ือน
รวมงาน 

     

ดานความพรอมทางกายภาพ 

1. สถานท่ีตั้งของสถาบันมีความเหมาะสม      

2. สถาบันตั้งอยูในพ้ืนท่ีท่ีมีการคมนาคมสะดวก      

3. การจัดตั้งอาคารตามบริเวณตางๆ เหมาะสม
ตามลักษณะการใชงาน 

     

4. บริเวณสถาบันโดยรวม สะอาด มีความเปน
ระเบียบเรียบรอย 

     

5. หองทํางานของทานมีสภาพแวดลอมโดยรวม
เหมาะสมกับการทํางาน 

     

6. สถาบันใหบริการเทคโนโลยีดานสื่อ Internet 
ท่ีทันสมัย 

     

7.  หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณเพียงพอ
พรอมใชงานไดดี 

     

8.  การติดตอสื่อสารทางโทรศัพทและโทรสาร
ภายในหนวยงาน และนอกหนวยงานมีความ
สะดวก 
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บรรยากาศองคกร 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

9. การติดตอสื่อสารดานเอกสารราชการระหวาง
หนวยงานภายในสถาบันมีความสะดวก คลองตัว 

     

10. หนวยงานของทานไดรับงบประมาณเพียงพอ
สําหรับการใชจายในการปฏิบัติงาน 

     

11. การจัดสรรทรัพยากรของสถาบันมีความ
เหมาะสมตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     

12. สภาพแวดลอมโดยท่ัวไปทําใหบุคลากรเกิด
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยางมี
ความสุข 

     

 

ตอนท่ี 4 ขอมูลทางดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คําช้ีแจง: กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชองวางท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพใน 

                การปฏิบัติงาน 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. ผลการปฏิบัติงานท่ีทานทําออกมานั้นบรรลุ
ตามวัตถุประสงคเปาหมายตามท่ีหัวหนา
ตั้งเปาหมายไว 

     

2. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานของทาน
ไดรับการแกไขเพ่ือใหม่ันใจไดวาจะไมเกิดปญหา
ดังกลาวอีกในอนาคต 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

3. งานของทานประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย
เพราะไดรับการสนับสนุนจากหัวหนาและเพ่ือน
รวมงาน 

     

4. การประสานงานท่ีดีสงงผลใหงานของทาน
สําเร็จลุลวงตามระยะเวลาท่ีกําหนดไว 

     

5. หากมีปญหาในการทํางานทานและเพ่ือน
รวมงานมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจเพ่ือ
แกปญหา 

     

6. หัวหนามอบหมายงานใหทานตรงกับหนาท่ี
รับผิดชอบของทานทําใหผลงานท่ีออกมามีความ
ถูกตองและผิดพลาดนอย 

     

7. ทานมีการทบทวนแผนการปฏิบัติงานอยาง
สมํ่าเสมอและปรับปรุงวิธีการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพเพ่ือเพ่ิมผลผลิตของงาน 

     

8. หัวหนามีการสงเสริมหรือจัดฝกอบรมใหทาน
เพ่ือพัฒนาศักยภาพใหทานมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานมากข้ึน 

     

9. การสรางความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงานท่ี
เก่ียวของทําใหทานสามารถทํางาน ประสานงาน
เชื่อมตองานกันไดอยางรวดเร็วทําใหงานสําเร็จไป
ไดดวยดีเสมอ 

     

10. ทานสามารถใชเครื่องมือในกระบวนการ
ติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพกอใหเกิดการสื่อสารท่ี
เขาใจถูกตอง 
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ตอนท่ี 5 ขอมูลทางดานการรับรูศักยภาพของตนเอง   

คําช้ีแจง: กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชองวางท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นตอการรับรูศักยภาพ  

            ของตนเอง   

 

 

การรับรูศักยภาพของตนเอง 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. ทานมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายดวยความเอาใจใส 

     

2. ในการปฏิบัติงาน ทานทําดวยความละเอียด
รอบคอบ 

     

3. ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายให
สําเร็จกอนเวลาท่ีกําหนด 

     

4. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเรื่องงานไดเปน
อยางดี 

     

5. ทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการ
บริหารงานของหนวยงาน 

     

6. ทานสามารถคิด ตัดสินใจ และรับผิดชอบงาน
ท่ีทําอยูเปนประจําไดดวยตนเอง 

     

7. หากงานท่ีทานทํานั้นมีปญหาและไมสามารถ
แกไขได ทานพยายามแกไขและทํางานตอไป 

     

8. เม่ือทานไดรับมอบหมายงาน ทานลงมือทํางาน
โดยทันที 
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ตอนท่ี 6 ขอมูลทางดานพฤติกรรมความรับผิดชอบ 

คําช้ีแจง: กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชองวางท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นตอพฤติกรรม 

               ความรับผิดชอบ 

 

 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ  

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1.  ทานยอมรับในผลการปฏิบัติงานของทาน      

2. ทานจะปฏิบัติงแตงานท่ีทานถนัด      

3. ทานปฏิบัติงานทุกอยางท่ีทานไดรับมอบหมาย
เปนอยางดี 

     

4.  ทานไมยอมรับผลเสียหรือความบกพรองใน
งานท่ีทานทํา 

     

5. ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดตรงตาม
เวลาท่ีกําหนด 

     

6. ทานใหความเอาใจใสตองานของ 
ทานเปนอยางดี 

     

7. ทานเคารพและเชื่อฟงในระเบียบคําสั่งของ
หนวยงาน 

     

8. ทานมาทํางานสายบอย      

9. ทานรักษาสมบัติของหนวยงานเสมือนเปน
สมบัติของบานทาน 

     

10. ทานใหความรวมมือแกหนวยงานเสมอ      

11. ทานทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน
เพ่ือหนวยงาน 

     

12. ทานไมเคยใหความรวมมือกับหนวยงานเลย      
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ตอนท่ี 7 ขอมูลทางดานเจตคติของผูรวมงาน  

คําช้ีแจง: กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชองวางท่ีตรงกับระดับเจตคติของผูรวมงาน  

 

เจตคติของผูรวมงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. ในหนวยงานของทาน เพ่ือนรวมงานมีความรู 

ความสามารถ และความชํานาญพอๆ กัน 

     

2. เพ่ือนรวมงานคือ ผูแบกภาระงานเทาเทียมกับ

ทาน 

     

3. เพ่ือนรวมงานคือ ผูท่ีชวยใหงานของทานสําเร็จ      

4. เพ่ือนรวมงานคือ ผูท่ีทานรวมสุข รวมทุกขในท่ี

ทํางาน 

     

5. เพ่ือนรวมงานคือท่ีปรึกษาสวนตัวเฉพาะกิจ      

6. เพ่ือนรวมงานคือ มิตรแทในท่ีทํางาน      

7. เพ่ือนรวมงานของทานมีความกระตือรือรนใน
การทํางาน 

     

8. ในหนวยงานของทาน เพ่ือนรวมงานมีฐานะ
ทางเศรษฐกิจและสังคมใกลเคียงกัน 

     

9. ในหนวยงานของทาน เพ่ือนรวมงานมีนิสัยใจ
คอแตกตางกันมาก 

     

10. เพ่ือนรวมงานคบหาสมาคมกันอยางไมจริงใจ
ตอกัน 

     

11. เพ่ือนรวมงานสวนใหญมีนิสัยนาคบหา
สมาคม 

     

12. คําพูดของเพ่ือนรวมงาน เชื่อถือไดยาก      
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เจตคติของผูรวมงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

13. เพ่ือนรวมงานยอมรับความสามารถ และ
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

     

14. เพ่ือนรวมงานในหนวยงานของขาพเจา 
ตองการทําลายสัมพันธภาพภายในกลุม 

     

15. เพ่ือนรวมงานมีความเอ้ือเฟอเผื่อแผตอกัน      

16. เม่ือเพ่ือนรวมงานคนใดมีปญหา เพ่ือน
รวมงานจะใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ 

     

17. เพ่ือนรวมงานกลาท่ีจะตักเตือนวึ่งกันและกัน
ดวยความจริงใจ 

     

18. มีการทะเลาะเบาะแวงชิงดีชิงเดนใน
หนวยงานของขาพเจา 

     

19. เพ่ือนรวมงานรูหนาท่ีและความรับผิดชอบ
ของตนเองเปนอยางดี 

     

20. เม่ือตองทํางานรวมกัน เพ่ือนรวมงานบางคน
เก่ียงงานกัน 

     

 



124 

 

ประวัติผูวิจัย 

1. ช่ือ    ผูชวยศาสตราจารย ดร. กัลยา  นามสงวน 
2. ตําแหนงปจจุบัน  ผูชวยศาสตราจารย  คณะศิลปศาสตร วิทยาลัยเพาะชาง 
3. หนวยงานท่ีสามารถติดตอได 
 คณะศิลปศาสตร พ้ืนท่ีวิทยาลัยเพาะชาง 
 86 ถนนตรีเพชร แขวงวังบูรพาภิรมย เขตพระนคร กรุงเทพฯ 10200 
 โทรศัพท 02-6238790-9 ตอ 6502 
4. ประวัติการศึกษา 

ปริญญาเอก     มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร สาขาวิชาอาชีวศึกษา, พ.ศ.2554 
ปริญญาโท      มหาวิทยาลัยขอนแกน        สาขาสังคมศึกษา, พ.ศ.2540 
ปริญญาตรี      มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี สาขาสังคมศึกษา, พ.ศ.2537 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติผูวิจัย 

1. ช่ือ    นางจินตนา  ฉัตรบูรภานันท 
2. ตําแหนงปจจุบัน อาจารย  คณะศิลปศาสตร วิทยาลัยเพาะชาง 
3. หนวยงานท่ีสามารถติดตอได 



125 

 

 คณะศิลปศาสตร พ้ืนท่ีวิทยาลัยเพาะชาง 
 86 ถนนตรีเพชร แขวงวังบูรพาภิรมย เขตพระนคร กรุงเทพฯ 10200 
 โทรศัพท 02-6238790-9 ตอ 6502 
4. ประวัติการศึกษา 

ปริญญาเอก  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  สาขาภาษาอังกฤษ, พ.ศ.2554 
ปริญญาโท  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สาขาภาษาอังกฤษ, พ.ศ.2547 
ปริญญาตรี  มหาวิทยาลัยหอการคาไทย สาขาภาษาอังกฤษ, พ.ศ.2541 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติผูวิจัย 

1. ช่ือ    นางสาวอังคณา  ชัยเดชโกสิน 
2. ตําแหนงปจจุบัน อาจารย  คณะศิลปศาสตร วิทยาลัยเพาะชาง 
3. หนวยงานท่ีสามารถติดตอได 
 คณะศิลปศาสตร พ้ืนท่ีวิทยาลัยเพาะชาง 
 86 ถนนตรีเพชร แขวงวังบูรพาภิรมย เขตพระนคร กรุงเทพฯ 10200 
 โทรศัพท 02-6238790-9 ตอ 6502 
4. ประวัติการศึกษา 

ปริญญาโท  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  สาขา0สถิติประยุกต0, พ.ศ.2547 



126 

 

ปริญญาตรี  มหาวิทยาลัยขอนแกน สาขา0สถิติ,พ.ศ.2541 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติผูวิจัย 

ช่ือ    นายสมชาย  นิลบดี 

ตําแหนงปจจุบัน  อาจารย 3 คณะศิลปศาสตร วิทยาลัยเพาะชาง 
หนวยงานท่ีสามารถติดตอได 
 คณะศิลปศาสตร พ้ืนท่ีวิทยาลัยเพาะชาง 
 86 ถนนตรีเพชร แขวงวังบูรพาภิรมย เขตพระนคร กรุงเทพฯ 10200 
 โทรศัพท 02-6238790-9 ตอ 6502 
ประวัติการศึกษา 

ปริญญาโท  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  สาขาพลศึกษา, พ.ศ.2545 
ปริญญาตรี  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สาขาพลศึกษา, พ.ศ.2523 

 
 

 

 


	ปก
	หน้าปกภาษาอังกฤษ[1]
	กิตติกรรมประกาศ
	บทคัดย่อ
	Abstract
	สารบัญ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	1. ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ (Content theories of Motivation)
	2. ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)
	3. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)

	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	แบบสอบถาม
	ประวัติผู้วิจัย

