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ABSTRACT 
 

 The objectives of the study were 1) to investigate levels of employees’ courage, 
conditions of organizational climate, and work efficiency of the employees, 2) to compare 
individual factors with work efficiency of the employees of the Provincial Electricity Authority 
Headquarters, 3) to examine the relationship between the employees’ courage and work efficiency 
of the employees of the Provincial Electricity Authority Headquarters, and 4) to look into the 
relationship between conditions of organizational climate with work efficiency of the employees of 
the Provincial Electricity Authority Headquarters. 
 The sample of the study comprised 400 Provincial Electricity Authority Headquarters 
employees.  The data were collected through the application of questionnaire, and were analyzed using 
Percentage, Mean, Standard Deviation, One-way ANOVA, and Pearson Correlation Coefficient. 
 The results of the study demonstrated as follows : 1) The employees’ courage had 
relationship with the overall work efficiency of the employees at a high level, when each aspect was 
examined, it was found that the courage to take responsibility for their actions was at a high level, 
while the courage to challenge was at a low level.  2) Different level of education affected the 
differences in work efficiency of the employees in the aspects of work quantity, and different 
income caused differences in work efficiency of the employees in the aspect of work quality.  3)  
The employees’ courage had relationship with the overall work efficiency of the employees at a 
moderate level.  4) The organizational climate had relationship with the overall work efficiency of 
the employees at a high level.   
Keywords:  employees’ courage, organizational climate, work efficiency 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค หรือ กฟภ. (Provincial Electricity Authority : PEA) เป็นรัฐวิสาหกิจ
ด้านสาธารณูปโภคสาขาพลังงานสังกัดกระทรวงมหาดไทย  ก่อตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค พ.ศ. 2503 มีวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานคือ จ าหน่ายพลังงานไฟฟ้าให้แก่ประชาชน 
ธุรกิจและอุตสาหกรรมต่าง ๆ ทั่วประเทศ ยกเว้น กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ         
มีภารกิจในการจัดหาและให้บริการพลังงานไฟฟ้าและธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง  ทั้งในประเทศและประเทศ
ข้างเคียงได้ตามมาตรฐานสากล เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้เกิดความพึงพอใจ  ทั้งด้าน
คุณภาพและบริการ โดยการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง มีการบริหารจัดการเชิงธุรกิจที่ทันสมัย          
มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับสภาพตลาด รวมทั้งพร้อมส าหรับการแข่งขันทางธุรกิจ มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม  
 ในปัจจุบันการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมุ่งเน้นการสร้างมูลค่าเพิ่มขององค์กรให้มีฐานะทาง
การเงินที่มั่นคง และมีการเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน โดยพัฒนากระบวนการบริหารจัดการในด้านต่าง  ๆ 
อย่างต่อเนื่อง ให้ทัดเทียมกับมาตรฐานการบริหารจัดการองค์กรในระดับสากล เพิ่มการใช้ประโยชน์
จากสินทรัพย์ที่มีอยู่อย่างเต็มประสิทธิภาพ สนับสนุนให้เกิดการใช้ทรัพยากรร่วมกันระหว่าง
รัฐวิสาหกิจ ก าหนดบทบาทและเตรียมความพร้อมองค์กรเพื่อก้าวเข้าสู่ AEC แสวงหาโอกาสในการ
ลงทุนและพัฒนาธุรกิจทั้งในประเทศและต่างประเทศผ่านช่องทางการสร้างพันธมิตรทางธุรกิจและ
ขยายการลงทุนของบริษัทในเครือ บริหารความเสี่ยงอย่างเหมาะสม และมีระบบเตรียมความพร้อม
รับมือกับวิกฤตด้านพลังงานและภัยพิบัติที่อาจเกิดขึ้น ดังนั้นการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จึงควรมีการพัฒนา
ผู้ตามให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงให้องค์ กรมีสถานะ          
ที่มั่นคง ทันสมัยสามารถเติบโตต่อไปอย่างยั่งยืน 
 โดยการเป็นองค์กรที่สามารถพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง โดยมีบุคลากรเป็นกลไกส าคัญในการ
ขับเคลื่อน เน้นการพัฒนาทุนมนุษย์และทุนทางปัญญา สร้างความผูกพันที่ดีของบุคลากรให้มีต่อองค์กร 
ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้และการจัดการความรู้อย่างต่อเนื่อง ต้องมีผู้น าซึ่งรับผิดชอบในการก ากับ
ดูแลกิจการทั้งปวงในหน่วยงานหรือสังคมนั้น น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ดังที่กล่าวว่า “ผู้น าเป็นบุคคลที่
มีความส าคัญที่สุดต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์การ” (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2547, น. 7) ซึ่งผู้น าที่
จะน าองค์การให้ประสบความส าเร็จได้โดยยั่งยืนต้องอาศัยผู้ตามที่มีความสามารถ เนื่องจากผู้ตามที่ดีจะ
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สนับสนุนน าพากิจกรรมการท างานเป็นไปตามเป้าหมายสู่ความส าเร็จ และน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จได้ตามเป้าหมาย แนวคิดของ Kelley (1992) กล่าวว่า ผู้ตามมีส่วนส าคัญองค์การจะ
ด าเนินการได้ต้องอาศัยความร่วมมือจากผู้ตาม ผู้ตามจึงเป็นผู้ที่มีบทบาทที่ส าคัญ และควรให้การ
ยอมรับผู้ตามจะช่วยเหลือผู้น าและท าให้องค์การประสบผลส าเร็จ 

รูปแบบภาวะผู้ตามที่มีการศึกษาและได้รับการยอมรับจากนักวิชาการ นักวิจัย และ
ผู้สนใจเกี่ยวกับผู้ตาม ได้แก่ รูปแบบภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ (Courageous Followership) เป็น
การแสดงพฤติกรรมของผู้ตามที่ส่งเสริมและสนับสนุนงาน และผู้น าที่ตนเองอยู่ภายใต้การก ากับดูแล
ให้สามารถด าเนินการเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ และส่งผลให้องค์กรได้รับความส าเร็จตามที่
ก าหนด 

รูปแบบภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ (Model of Courageous Followership) ของ Chaleff 
(1995) ได้มุ่งเน้นถึงบทบาทต่าง ๆ ของผู้ตามที่มีประสิทธิภาพในการแสดงออกสู่การปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย โดยเขาเชื่อว่าผู้ตามที่เป็นแบบอย่างจะแสดงความกล้าหาญที่จะยืนหยัดในสิ่งที่พวก
เขาเชื่อและต้องการเข้าไปมีส่วนร่วม โดยเฉพาะอย่างยิ่งความกล้าหาญที่จะแสดงมุมมองที่ตรงกันข้าม
กับความไม่ถูกต้องกับคนอื่นที่เกี่ยวข้องกับตนเอง ผู้ตามที่มีความกล้าหาญจะร่วมแลกเปลี่ยนหรือเป็น
ส่วนหนึ่งกับเป้าหมายของผู้น าและองค์กร นอกจากนั้นพวกเขายังเชื่อว่าพนักงานหรือผู้ตามเป็นหนึ่ง
ของความส าเร็จของผู้น าและองค์กร แนวคิดดังกล่าวเป็นการจัดวางผู้น าและผู้ตามในกระบวนทัศน์
ใหม่ ซึ่งผู้น าและผู้ตามจะใช้บทบาทที่เป็นทางการในการปฏิบัติงานในองค์กร และสามารถแยก
บทบาทที่มีความแตกต่างระหว่างกันออกอย่างชัดเจน ตลอดจนความรับผิดชอบที่ เป็นเป้าหมาย
ร่วมกัน (Davis, 2003)  

ตามรูปแบบข้างต้นผู้น าจะไม่ใช้อ านาจมากในการบริหารจัดการ แต่จะสร้างการมีส่วนใน
อ านาจกับผู้ตามเพื่อให้วัตถุประสงค์ร่วมกันได้รับความส าเร็จ โดยบุคลากรที่ทุกในองค์กร ไม่ว่าจะ
เป็นบุคคลที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร เช่น ผู้อ านวยการ ผู้จัดการ ผู้ถือหุ้น หรือผู้น าระดับต่าง ๆ ก็ตาม    
จะพบว่าทุกคนล้วนต้องแสดงพฤติกรรมบทบาทของผู้ตามในบางช่วงเวลา  (Kelley, 1988) แนวคิด
ดังกล่าวสอดคล้องกับการตรวจสอบของ Dixon (2003) การแสดงพฤติกรรมหรือบทบาทของผู้ตาม
เกิดขึ้นทุกระดับชั้นขององค์กร โดย Chaleff (1995) ระบุ 5 พฤติกรรมที่เป็นลักษณะเฉพาะของผู้ตามที่
ได้แสดงออกในบทบาทของผู้ตามที่มีความกล้าหาญ ประกอบด้วย ความกล้ารับผิดชอบจากการ
กระท าของตน (Courageous to Assume Responsibility) เป็นความกล้าคิด กล้าท า และกล้ารับผิดชอบ
ในผลลัพธ์ที่ตนได้เป็นผู้กระท า ไม่ว่าผลลัพธ์จะเป็นผลดีหรือผลเสีย โดยไม่ร้องขอให้ผู้บริหารปกป้อง
ผลการกระท าของตน  ความกล้าอาสาช่วยท างาน (Courageous to Serve) เป็นความกล้าอาสาช่วย
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ท างานเพื่อลดภาระงานของผู้บังคับบัญชา และช่วยสนับสนุนให้ผู้บังคับบัญชาสามารถท างานใน
หน้าที่ให้แล้วเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  รวมทั้งให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ที่สามารถน าไปใช้
ประกอบการตัดสินใจ ตลอดจนช่วยคิดแก้ไขปัญหา ความกล้าคัดค้านการกระท าของผู้บังคับบัญชา 
(Courageous to Challenge) คือ ต้องกล้าคัดค้านการกระท าหรือการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาใน
กรณีที่การกระท าและการตัดสินใจนั้นก่อให้เกิดผลเสียหายต่อองค์กร หรือเป็นการกระท าที่ขัดต่อ
หลักคุณธรรม กล้าประเมินการกระท าตามความเป็นจริง โดยให้ข้อมูลย้อนกลับในทางที่สร้างสรรค์ 
ความกล้าร่วมเปลี่ยนแปลงองค์กร (Courageous to Participate in Transformation) เป็นความกล้าที่จะ
มีร่วมเปลี่ยนแปลงองค์การ ไม่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงในกรณีที่การเปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกิดผลดี
ต่อส่วนรวมและก่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร โดยร่วมวางแผนเปลี่ยนแปลงองค์กร และความกล้า
หาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) เป็นความกล้าในการ
พิจารณาถึงเหตุผลที่เหมาะสมว่าจ าเป็นหรือไม่ที่จะเป็นอิสระจากผู้น าและแสดงพฤติกรรมที่มีความ
เหมาะสมออกสู่หน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ นอกจากนั้นยังแสดงความพร้อมที่จะด าเนินการแก้ไข 
ปรับเปลี่ยน และพัฒนาให้ดียิ่งขึ้นเมื่อเกิดเหตุการณ์เกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมขององค์กรที่ไม่มี
ศีลธรรมหรือผิดกฎข้อบังคับ โดยพฤติกรรมดังกล่าวถูกน าไปตรวจสอบกับกลุ่มพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ด้านเทคโนโลยี (Dixon, 2003) และผู้บริหารการศึกษา (Ray, 2006) ซึ่งผลวิจัยชี้ให้เห็นว่าพฤติกรรม
เหล่านี้แสดงออกเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ ในทุกระดับขององค์กร 

การที่องค์การจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายบุคลากรปฏิบัติงานได้มีคุณภาพ 
บุคลากรต้องเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย มีความมุ่งมั่นต่องาน ทัศนคติที่ดีต่อตนเอง ต่องาน และผู้อ่ืน ความกล้าในการแสดงออกที่
เหมาะสม กล้าเสนอความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีคุณลักษณะดังกล่าว
นี้ เรียกได้ว่ามีคุณลักษณะของผู้ตามที่ดี ที่จะส่งผลให้มีการปฏิบัติงานที่ดี มีประสิทธิผล  

ปัจจุบันโลกได้มีการเปลี่ยนไปสู่ยุคโลกาภิวัฒน์ และเศรษฐกิจเสรีที่มีการแข่งขันระหว่าง
ประเทศมากขึ้น มีการพัฒนาเทคโนโลยีใหม่เกิดขึ้น การสื่อสารไร้พรมแดน สังคมก้าวไปสู่สังคมแห่ง
การเรียนรู้ ปัญหาความมั่นคงด้านพลังงาน การเข้ามาของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ตลอดจนการเปิดการค้าเสรีระหว่างประเทศ และรวมถึงในปี พ.ศ. 2558 ประเทศไทยจะเข้าสู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซึ่งมีผลกระทบกับการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ก็ได้รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว ก่อให้เกิดแรงขับเคลื่อนต่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในด้านต่าง ๆ เช่น การเพิ่ม
คุณภาพและความเชื่อถือได้ของระบบไฟฟ้า  การเพิ่มของพลังงานทดแทน ที่มีต่อการเชื่อมกับโครงข่าย
ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค การเกิดขึ้นของโรงไฟฟ้าชุมชน เพื่อเป็นการเติบโตอย่างยั่งยืนร่วมกับ
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ชุมชน เทคโนโลยีการประหยัดพลังงาน และการใช้พลังงานอย่างมีประสิทธิภาพ โครงสร้างอุตสาหกรรม
ไฟฟ้าที่เปลี่ยนไปจากผู้ซื้อไฟฟ้ามาเป็นผู้ขายไฟฟ้า ในขณะที่ความต้องการคุณภาพบริการ และความ
พึงพอใจของลูกค้ามีมากขึ้น ท าให้บุคลากรที่มีคุณลักษะเป็นผู้ตามนั้น ต้องท างานหนักมากขึ้น เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ (ทิพย์สุดา เมธีพลกุล, 2550) เมื่อบุคลากร มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ
เป็นอย่างดี ท างานโดยปราศจากความเครียด ก็จะท าให้เกิดความสุขในการท างาน มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มองเห็นเส้นทางสู่ความก้าวหน้า และอยู่กับองค์การได้นาน ตรงกันข้าม
หากผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตการท างานต่ า ย่อมก่อให้เกิดปัญหาตามมาอย่างมากมาย เช่น เกิดความ
ไม่พอใจในตัวงาน เกิดความเครียด ตลอดจนขาดงาน และลาออกจากงานในที่สุด 

ในการด ารงชีวิตของบุคคลในองค์การ เมื่อเข้ามาท างานย่อมต้องอยู่ภายใต้กรอบของ
โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรม ระเบียบกฎเกณฑ์ ระบบงาน อ านาจหน้าที่  การติดต่อสื่อสาร 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นต้น การรับรู้ของบุคคลที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ภายใต้องค์การที่เขาท า
รวมเรียกว่า บรรยากาศองค์การ (Dessler, 1976 ; Brown and Moberg, 1980)  

บรรยากาศองค์การ เป็นสภาวการณ์ในปัจจุบันในองค์การที่เกิดขึ้นและส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ อีกทั้งยังเป็นสิ่งเชื่อมโยงระหว่างองค์การ สมาชิก และ
ผลการปฏิบัติของสมาชิกในองค์การ (Moorhead & Griffen, 1998) ซึ่งนอกจากค่าตอบแทนในการ
ท างาน บุคลากรยังมีความคาดหวังที่ได้ท างานภายใต้บรรยากาศองค์การที่ดี ได้แสดงความสามารถ 
ความรู้ ศักยภาพของตนเองได้เต็มความสามารถ และได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้าทางด้านอาชีพ
ในต าแหน่งงานของตนจากผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ท างานได้
อย่างมีความสุขในองค์การ ตรงข้ามถ้าอยู่ภายใต้บรรยากาศองค์การที่ไม่สนับสนุนในการปฏิบัติงาน มี
การสื่อสารไม่ชัดเจน ไม่มีความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาไม่มีการสนับสนุน จะท า
ให้บุคลากรรู้สึกท้อแท้ สิ้นหวัง ไม่มีก าลังใจ เบื่อหน่าย ในการท างาน การรับรู้บรรยากาศองค์การเป็น
สิ่งส าคัญ ที่จะท าให้การท างานของบุคลากรในองค์การปฏิบัติงานมุ่งสู่ทิศทางความเป็นเลิศที่ องค์กร
มุ่งหวัง  ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงมุ่งที่จะศึกษาอิทธิพลความกล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ศึกษากรณีของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดย
ใช้แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล อิทธิพลของความกล้าหาญของพนักงาน รับรู้บรรยากาศองค์การที่
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
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 1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.2.1  เพื่อศึกษาระดับความกล้าหาญของพนักงาน สภาพบรรยากาศองค์กร และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 1.2.2  เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 1.2.3   เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความกล้าหาญของพนักงานกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 1.2.4   เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพบรรยากาศองค์กรกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 

1.3  สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ แตกต่างกัน 
 1.3.2  ปัจจัยความกล้าหาญของพนักงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน  
 1.3.3  ปัจจัยบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
แตกต่างกัน 
  

1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร คือ พนักงานที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งแล้ว และ
ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ ทั้งหมดมีจ านวน 3,973 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่,  2557)  

1.4.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา ประกอบด้วยข้อมูลตัวแปร ดังนี้ 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ได้แก่ 

    1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
     - เพศ  
      - อายุ  
      - ระดับการศึกษา  
      - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
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      - รายได้  
      - ระดับต าแหน่ง 

1.2 ความกล้าหาญของพนักงาน  ประกอบด้วย 
- ความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบจากการกระท าของตน 

 - ความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน 
 - ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย 
 - ความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง  
 - ความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม 
   1.3   บรรยากาศขององค์กร  ประกอบด้วย 
  - ด้านโครงสร้างองค์กร 
  - ด้านลักษณะงาน 
  - ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 
  - ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 
  - ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  
  2.  ตัวแปรตาม (Dependent variable) ได้แก่ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ประกอบด้วย  

2.1 คุณภาพของงาน  
2.2 ปริมาณงาน  
2.3 เวลาที่ใช้ท างาน 

 1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา ท าการศึกษาตั้งแต่เดือน ตุลาคม-ธันวาคม พ.ศ. 2557 
 

1.5  ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 

 พนักงำน  หมายถึง บุคคลที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งให้เป็นพนักงานประจ า และ
ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 ควำมกล้ำหำญของพนักงำน (Employees Courageous) หมายถึง พนักงานที่มีความกล้า
หาญจะร่วมแลกเปลี่ยนวัตถุประสงค์ของตนเองและองค์กรกับผู้น าภายใต้ความเชื่อในทิศทางเดียวกัน
เพื่อให้องค์กรได้รับความส าเร็จตามที่ต้องการ  ซึ่ง Chaleff (1995) ระบุภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ
ออกเป็น 5 มิติ ได้แก่ 
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 1. ควำมกล้ำหำญท่ีจะรับผิดชอบจำกกำรกระท ำของตน (Courageous to Assume 
Responsibility) เป็นความกล้าคิด กล้าท า และกล้ารับผิดชอบในผลลัพธ์ที่ตนได้เป็นผู้กระท า ไม่ว่า
ผลลัพธ์จะเป็นผลดีหรือผลเสีย โดยไม่ร้องขอให้ผู้บริหารปกป้องผลการกระท าของตน 
 2. ควำมกล้ำหำญท่ีจะอำสำช่วยท ำงำน (Courageous to Serve) เป็นความกล้าอาสาช่วย
ท างานเพื่อลดภาระงานของผู้บังคับบัญชา และช่วยสนับสนุนให้ผู้บังคับบัญชาสามารถท างานใน
หน้าที่ให้แล้วเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  รวมทั้งให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ที่สามารถน าไปใช้
ประกอบการตัดสินใจ ตลอดจนช่วยคิดแก้ไขปัญหา  
 3. ควำมกล้ำหำญต่อสิ่งท่ีท้ำทำย (Courageous to Challenge) คือ ต้องกล้าคัดค้านการ
กระท าหรือการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาในกรณีที่การกระท าและการตัดสินใจนั้นก่อให้เกิดผล
เสียหายต่อองค์กร หรือเป็นการกระท าที่ขัดต่อหลักคุณธรรม กล้าประเมินการกระท าตามความเป็น
จริง โดยให้ข้อมูลย้อนกลับในทางที่สร้างสรรค์  
 4. ควำมกล้ำหำญท่ีจะมีส่วนร่วมในกำรเปลี่ยนแปลง (Courageous to Participate in 
Transformation) เป็นความกล้าที่จะร่วมเปลี่ยนแปลงองค์กร ไม่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงในกรณีที่
การเปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกิดผลดีต่อส่วนรวมและก่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร โดยร่วมวางแผน
เปลี่ยนแปลงองค์กร 
 5. ควำมกล้ำหำญท่ีจะด ำเนินกำรอย่ำงมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) 
เป็นความกล้าในการพิจารณาถึงเหตุผลที่เหมาะสมว่าจ าเป็นหรือไม่ที่จะเป็นอิสระจากผู้น าและแสดง
พฤติกรรมที่มีความเหมาะสมออกสู่หน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ นอกจากนั้นยังแสดงความพร้อมที่จะ
ด าเนินการแก้ไข ปรับเปลี่ยน และพัฒนาให้ดียิ่งขึ้นเมื่อเกิดเหตุการณ์เกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมของ
องค์กรที่ไม่มีศีลธรรมหรือผิดกฎข้อบังคับ 
 กำรรู้บรรยำกำศองค์กำร (Perceptions of Organizational Climate) หมายถึง ความเข้าใจ
หรือการรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อมของพนักงานต่อสิ่งแวดล้อมในแง่มุมต่าง  ๆ ภายในองค์กรของ
ตน ซึ่งมีเอกลักษณ์เฉพาะในองค์กรแต่ละแห่ง ทั้งนี้ การรับรู้จะขึ้นอยู่กับการมองของพนักงานมากกว่า
เป็นภาพที่แท้จริง โดยจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจและพฤติกรรมในองค์กร แบ่งออกเป็น 
5 ด้าน ได้แก่ 
 1. โครงสร้างองค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อวิสัยทัศน์ พันธะกิจและนโยบาย
ขององค์กร ลักษณะการแบ่งสายการบังคับบัญชา ข้อก าหนดต่าง  ๆ ความซับซ้อนของระบบการ
ท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์กร 
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 2. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 
ความรู้ความสามารถที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติ ความยากง่าย ความท้าทายของงาน ความมั่นคง
ความก้าวหน้าในงาน ตลอดจนคุณค่าของงาน 
 3. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อแนวทางการ
บริหารงานและการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้ค าปรึกษาในการท างาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย รวมไปถึงการให้รางวัล และการลงโทษของผู้บังคับบัญชา 
 4. สัมพันธภาพในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน การแบ่งปันความรู้ใน
งาน ความอบอุ่นเป็นมิตร และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 
 5. ผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อผลตอบแทนที่ได้รับ 
การจัดสวัสดิการให้พนักงาน เช่น การจัดมุมพักผ่อน ค่าเบี้ยเลี้ยง สิทธิ์การรักษาพยาบาล และสิทธิ์การ
ลางานประเภทต่าง ๆ 
 ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายโดย
พิจารณาจากคุณภาพ ปริมาณของงานตามที่ได้รับมอบหมาย การปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบที่มี
คุณภาพได้มาตรฐาน รวดเร็ว ทันเวลา เกิดประโยชน์สูงสุด 
 การรับรู้บรรยากาศองค์กร (Perceptions of Organizational Climate) ตามแนวคิดของ (Steer 
and Porter, 1979) และ (Likert and Likert, 1976) และ (Chinno, 1999) ซึ่งผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถาม
วัดการรับรู้บรรยากาศองค์กรของจุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541) มาเป็นต้นฉบับส าหรับพัฒนาแบบ 
สอบวัด โดยแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านการบริหารงาน
ของผู้บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
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1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตำม 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ประสิทธิภำพกำรปฏิบัตงิำน 
ของพนักงำน 

- คุณภาพของงาน  
- ปริมาณงาน  
- เวลาที่ใช้ท างาน 

ที่มา : Peterson and Plowman (1953)  

ควำมกล้ำหำญของพนักงำน  
- ความกล้าหาญที่จะรบัผิดชอบจากการกระท าของตน 
- ความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน 
- ความกล้าหาญต่อส่ิงที่ท้าทาย 
- ความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง  
- ความกล้าหาญที่จะด าเนินการอยา่งมีศีลธรรม 
ที่มา : Chaleff (1995) 

 

บรรยำกำศองค์กำร  

- ด้านโครงสร้างองค์การ 
- ด้านลักษณะงาน 
- ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบญัชา 
- ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 
- ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

ที่มา : จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541, น.18) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- รายได้ 
- ระดับต าแหน่ง 
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1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 ผู้บ ริหารสามารถใช้ เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การให้มี  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 1.7.2  ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงานเพื่อให้
พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 1.7.3   ส่งเสริมให้ผู้น าและผู้ตามพิจารณา ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  
 
 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเร่ืองอิทธิพลความกล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ศึกษากรณีของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผู้ศึกษาได้
ท าการค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่ อเป็นแนวทางในการศึกษา โดย
น าเสนอดังนี ้

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้ตาม 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้ตามที่มีความกล้าหาญ 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
2.5  ประวัติการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง     

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้ตาม 
 ความหมายของผู้ตามและภาวะผู้ตาม 

Kelley (1998) กล่าวถึง ผู้ตาม หมายถึง ผู้ที่แสดงบทบาทเป็นผู้ปฏิบัติในงาน เพื่อตอบสนอง
ต่อวัตถุประสงค์ขององค์กร และเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของผู้น าและองค์กร 

บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร (2548) กล่าวว่าผู้ตาม หมายถึง บุคคลที่แสดงบทบาทเป็นผู้ช่วยเหลือ
สนับสนุนรับค าสั่ง และรับมอบหมายงานจากผู้น าเพื่อน ามาปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ 

สรุปได้ว่า ผู้ตามคือบุคคลที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการท างานร่วมกับผู้น าให้ส าเร็ จตาม
เป้าหมายขององค์กร ผู้ตามจึงเป็นผู้ที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 

รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2544) กล่าวว่า ภาวะผู้ตาม หมายถึง การปฏิบัติของบุคคลที่เป็น      
ผู้ตามที่แสดงถึงความเข้มแข็ง มีความคิดเป็นของตนเอง ไม่ดื้อร้ัน มีความอ่อนน้อมถ่อมตน อดทนไม่
แข็งข้อต่อผู้บังคับบัญชา 

พวงรัตน์  บุญญานุรัตน์ (2546) กล่าวว่า ภาวะผู้ตาม หมายถึง สิ่งที่ควรมีเพื่อการแสดง
บทบาทของผู้ตามอย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลสูงต่อกลุ่มหรือองค์กร หรืออีกนัยหนึ่ง
สนับสนุนการสร้างความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกันของกลุ่มหรือองค์กร หรือตามวิสัยทัศน์ 



24 

บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร (2551) กล่าวว่าภาวะผู้ตาม หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่เป็น     
ผู้ตามที่ดี สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้น าให้บรรลุผลส าเร็จ ร่วมมือ ช่วยเหลือและ
สนับสนุนผู้น ารวมทั้งไม่คัดค้าน และเป็นปฏิปักษ์ต่อผู้น าสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่าภาวะผู้ตาม หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้ตามที่มีความรับผิดชอบใน
งาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ มีความคิดเป็นของตนเอง กล้าแสดงออก       
เต็มใจ และสนับสนุนการสร้างความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกันขององค์การ 

ในการด าเนินงานขององค์กรนั้น เมื่อผู้น าท าการตัดสินใจจะกระท าภารกิจใด ๆ ที่มีผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กรแล้ว ผู้ที่จะรับค าสั่งในการตัดสินใจของผู้น าไปด าเนินการปฏิบัติให้เกิดผล
ส าเร็จตามภารกิจจากการตัดสินใจของผู้น านั้นก็คือ ผู้ตาม ดังนั้นผลส าเร็จของภารกิจจากการตัดสินใจ
ของผู้น า จึงขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตามเป็นส าคัญ  
 สรุปได้ว่าภาวะผู้ตาม หมายถึง กระบวนการในการใช้ความสามารถที่มีอยู่ของผู้ตาม       
โดยใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยพิจารณา
จาก 2 มิติ คือ ความเป็นอิสระแห่งตน (Independent) และ ความกระตือรือร้น (Active) 
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้ตามที่มีความกล้าหาญ 
ความหมายของภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ 
ภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ (Courageous Followership) นักวิจัยได้ค้นพบผลวิจัยจ านวน

มากที่เกี่ยวกับคุณภาพที่ท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพซึ่งเป็นข้อมูลที่ขัดแย้งกับข้อค้นพบเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพของผู้ตาม ประเด็นค าถามที่น่าสนใจคือ อะไรคือความแตกต่างของทั้งสองบทบาทที่มี
ความแตกต่างกัน (Davis, 2003; Kelley, 1988 ; Taylor & Rosenbach, 1996) อย่างไรก็ตามนักวิจัยส่วน
ใหญ่ได้ตรวจสอบรูปแบบลักษณะ พฤติกรรม หรือบุคลิกภาพของผู้ตามเพื่อท าการตรวจสอบบทบาท
ที่ผู้ตามแสดงออก โดย Chaleff (1995) ได้น าเสนอรูปแบบภาวะผู้ตามที่มุ่งเน้นไปยังบทบาทที่ผู้ตาม
แสดงออกอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งถูกเรียกว่าเป็นทฤษฎีภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ (Theory of 
courageous of followership) 

Chaleff (1995) ต้ังข้อสังเกตว่ากระบวนทัศน์ผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งอยู่บนพื้นฐานของ
อ านาจ (Power) โดยผู้น าจะมีอ านาจในการให้รางวัลและการลงโทษผ่านการให้โบนัส การแนะน า
ทางเลือก การเลื่อนขั้นต าแหน่ง การประเมินผล และการให้ออกจากงาน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้โดยเฉพาะ
ในมิติของสิ่งที่เป็นเชิงลบจะท าให้ผู้ตามต้องการที่จะหลีกเลี่ยงอ านาจของผู้น า หากผู้ตามขาดความ
กล้าหาญก็จะละทิ้งมุมมองที่เป็นเอกลักษณ์และสุขภาพที่ดีของตนเองซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของ
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กระบวนการสร้างสรรค์และนวัตกรรม นอกจากนั้นเขายังเชื่อว่าผู้ตามต้องแสดงความกล้าหาญออกมา
เพื่อยืนหยัดในสิ่งที่ตนเองเชื่อมั่น โดยเฉพาะเมื่อเกิดความขัดแย้งระหว่างความเชื่อกับคนอ่ืน ๆ โดยผู้ตาม 
ที่เป็นตัวอย่าง (Exemplary follower) จะพยายามท าในสิ่งที่ทราบว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง และจะพยายาม
ขัดขวางในสิ่งที่ผู้อ่ืนท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้องหรือท าให้เกิดความยากล าบากมากยิ่งขึ้นส าหรับการท าใน
สิ่งที่ไม่ถูกต้อง (Lee, 2006) 

ผู้ตามก็เหมือนกับผู้น าที่ต่างคนก็ท าหน้าที่ของตนเพื่อให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
(Goffee & Jones, 2006) โดยผู้ตามที่มีความกล้าหาญจะร่วมแลกเปลี่ยนวัตถุประสงค์ของตนเองและ
องค์กรกับผู้น าภายใต้ความเชื่อในทิศทางเดียวกันเพื่อให้องค์กรได้รับความส าเร็จตามที่ต้องการ ซึ่ง 
Chaleff (1995) ระบุภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญออกเป็น 5 มิติ ได้แก่ ความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบ
จากการกระท าของตน (Courageous to Assume Responsibility) ความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน 
(Courageous to Serve) ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย (Courageous to Challenge) ความกล้าหาญที่จะมี
ส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง (Courageous to Participate in Transformation) และความกล้าหาญที่จะ
ด าเนินการอย่างมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) โดยจะน าเสนอรายละเอียดตามล าดับ
ต่อไปนี้ 

ความกล้าหาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระท าของตน  
การแสดงบทบาทนี้ของผู้ตามที่มีความกล้าหาญเป็นการแสดงความรู้เกี่ยวกับความเป็น

เจ้าของที่ภาระหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบและต่อองค์กรเนื่องจากบางคร้ังการท างานร่วมกันท าให้
พนักงานขาดสติหรือละเลยความรับผิดชอบ และจิตส านึกต่อหน้าที่ที่ รับผิดชอบ ดังนั้นผู้น าจึง
จ าเป็นต้องสร้างสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ให้เกิดขึ้นกับผู้ตาม (Gast, 2003, p. 94) โดยบทบาทดังกล่าวผู้ตาม
จ าเป็นต้องมีความคิดริเร่ิมต่อการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและไม่ต้องรอคอยค าสั่ งจากผู้น า ค้นหา
และพัฒนาขีดความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตนเอง
รับผิดชอบส าเร็จตามที่องค์กรต้องการ ซึ่งผู้ตามที่เป็นแบบอย่างมักตระหนักถึงการพัฒนาตนเองอยู่
เสมอว่าเป็นปัจจัยส าคัญของกระบวนการเจริญเติบโตของตนเองและองค์กร (U.S. Army, 1993) โดย
พวกเขาจะใช้โอกาสที่เกิดขึ้นจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินตนเอง และการประเมิน
จากผู้บังคับบัญชา และการประเมินจากสถาบันต่าง ๆ ที่พวกเขาเข้าร่วมน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด 
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ความกล้าหาญท่ีจะอาสาช่วยท างาน 
ผู้ตามที่มีความกล้าหาญจ าเป็นต้องมีความในการท างานหน้าที่การให้บริการหรือช่วย

สนับสนุนให้องค์กรได้รับความส าเร็จ (Davis, 2003) โดยพวกเขาจะตระหนักว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีม
และมีความเต็มใจที่ปฏิบัติงานแม้จะเป็นที่ไม่ชอบก็ตามแต่งานนั้นเป็นประโยชน์อย่างมากต่อทีม 
รวมถึงการช่วยเหลืองานของผู้น าเพื่อเป็นการแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้น า (Dixon & Westbrook, 
2003) ตลอดจนการได้รับข่าวสารที่ไม่ดีหรือปฏิบัติงานในสถานการณ์ที่เป็นปัญหาและอุปสรรคพวก
เขาจะพยายามจัดการกับสถานการณ์ต่าง ๆ เหล่านั้นเพื่อให้ผ่านพ้นไปให้ได้ ดังน้ัน ผู้ตามที่มีความกล้า
หาญจะยืนหยัดเคียงข้างกับผู้น าและสถานการณ์ที่ยากล าบากในการปฏิบัติงาน (Chaleff, 1995) ด้วย
ความเต็มอกเต็มใจที่ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 

ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย 
ผู้ตามที่มีความกล้าหาญตระหนักว่าเมื่อผู้น าการท าการตัดสินใจเรียบร้อยแล้ว พวกเขา

จ าเป็นต้องมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานตามนโยบายหรือแนวทางที่ผู้น าก าหนดขึ้นภายใต้ขีด
ความสามารถที่ดีที่สุดของตนเอง ซึ่งแตกต่างจากผู้ใต้บังคับบัญชาทั่วไป โดยผู้ตามที่มีความกล้าหาญ
จะยืนหยัดเคียงข้างผู้น าเพื่อสนับสนุนและส่งเสริมในสิ่งที่ผู้น าได้ท าการตัดสินใจด าเนินการโดย                
ไม่เกรงกลัวต่อสิ่งท้าทายที่ผู้น าได้มอบหมายให้ท า แต่มุ่งหวังที่จะท าให้สิ่งเหล่านั้นให้ได้รับ
ความส าเร็จ (Davis, 2003, p.12) นอกจากนั้นผู้ตามที่มีความกล้าหาญเข้าใจดีว่าเวลาและสถานที่ใด
ควรจะด าเนินการหรือปฏิเสธสิ่งที่ผู้น าตัดสินใจซึ่งจะน าไปสู่ความหายนะในการด าเนินการใน
กระบวนการท างาน หากแนวทางดังกล่าวไม่ได้ก่อประโยชน์และสร้างความเสียหายผู้ตามที่มีความ
กล้าหาญจะแสดงพฤติกรรมต่อความท้าทายดังกล่าวและยืนตรงกันข้ามกับการตัดสินใจของผู้ตามใน
คร้ังนั้น (Chaleff, 1995, p. 95) 

ความกล้าหาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง  
ผู้ตามที่มีความกล้าหาญได้ตระหนักว่าพวกเขามีอีกหนึ่งบทบาทได้แก่บทบาทการ

เปลี่ยนแปลง (Transformation) โดยผู้ตามที่ เป็นแบบอย่างจะอยู่กับผู้น าและกลุ่มระหว่างการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจริงและมีความท้าทายอย่างมาก ซึ่งพวกเขาจะพยายามช่วยผู้น าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดี ผ่านการตรวจสอบบทบาทของตนเองและระบุพฤติกรรมที่สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถแก้ไขพฤติกรรมที่ผิดปกติหรือน าไปสู่การไม่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือการเปลี่ยนแปลงสู่สิ่งใหม่ พฤติกรรมดังกล่าวจะรวมถึงการเปิดรับ
ต่อการเปลี่ยนแปลง การยอมรับความเสี่ยงที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง ความเพียรพยายาม 
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(Persistence) และความเอาใจใส่ในการท าความเข้าใจต่อความยากล าบากของการเปลี่ยนแปลง 
(Chaleff, 1995) 

ความกล้าหาญท่ีจะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม 
ผู้ตามที่เป็นแบบอย่างจะตระหนักว่าการเจริญเติบโตของตนเองหรือองค์กรอาจต้องการให้

พวกเขาสามารถด าเนินการปฏิบัติงานและตัดสินใจได้ด้วยตนเองหรือเป็นอิสระจากผู้น า (Chaleff, 
1995) โดยพวกเขาจะพิจารณาเห็นเหตุผลที่เหมาะสมว่าจ าเป็นหรือไม่ที่จะเป็นอิสระจากผู้น าและ
แสดงพฤติกรรมที่มีความเหมาะสมออกสู่หน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ นอกจากนั้นพวกเขายังตระหนักดี
ว่าการเป็นอิสระจากผู้น าจะช่วยให้องค์กรได้รับประโยชน์อย่างมาก เนื่องจากการมีความอิสระจะช่วย
ให้ผู้ตามมีความคิดใหม่ ๆ ที่จะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้น าและองค์กรอีกทางหนึ่ง ผู้ตามที่มี
ความกล้าหาญยังแสดงความพร้อมที่จะด าเนินการแก้ไข ปรับเปลี่ยน และพัฒนาให้ดียิ่งขึ้นเมื่อเกิด
เหตุการณ์เกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมขององค์กรที่ไม่มีศีลธรรมหรือผิดกฎข้อบังคับ โดยพวกเขาจะ
สร้างตัวเลือก (Options) เพื่อแก้ไขปัญหาเหล่านั้น เช่น การไม่เชื่อฟังค าสั่ง (Disobeying) ประกาศใน
สิ่งที่ไม่ดี (Whistle-blowing) หรือออกจากองค์กร (Leaving) (Kelley, 1992) 

กล่าวได้ว่างานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญยังอ่อนวัยมาก เพราะพึ่งจะเร่ิมต้น
และมีการศึกษากันในวงแคบ จากการทบทวนพบงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดย Dixon and Westbrook 
(2003) ที่น ารูปแบบภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญของ Chaleff (1995) มาท าการตรวจสอบกลับกลุ่ม
ตัวอย่างที่ท างานเกี่ยวกับวิศวกรและเทคโนโลยีที่เป็นตัวแทนภาครัฐและกลุ่มอุตสาหกรรม  ผลวิจัย
ความตรงของรูปแบบภาวะผู้ตามของ Chaleff (1995) โดยภาวะผู้ตามควรเกิดขึ้นและได้รับการ
ตระหนักในทุกระดับขององค์กร  นอกจากนั้นผลวิจัยยังระบุว่าภาวะผู้ตามจะเกิดขึ้นในทุกระดับของ
องค์กรและมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในคุณลักษณะส่วนบุคคลของภาวะผู้ตามต่อการ
ท าหน้าที่ของบุคลากรทุกระดับในองค์กร นอกจากนั้นยังพบว่าระดับภาวะผู้ตามอยู่ในระดับสูงและ
คุณลักษณะของภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์ต่อระดับองค์กร การศึกษาคร้ังนี้สื่อให้เห็นได้ว่าผู้บริหาร
เป็นทั้งผู้น าและผู้ตามและบทบาทของผู้ตามสามารถที่จะอธิบายได้ตามระดับองค์กร 

 นอกจากนั้น Ray (2006) ได้น ารูปแบบภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญของ Chaleff (1995)      
ไปท าการศึกษาเพื่อตรวจสอบพฤติกรรมของภาวะผู้ตามที่หลากหลายโดยการทดสอบพหุระดับกับกลุ่ม
ตัวอย่างผู้บริหารที่ปฏิบัติงานใน North Carolina community college  ซึ่งได้น าแบบวัดที่ Dixon (2003) 
พัฒนาขึ้นมาใช้วัดในงานวิจัยของตนเอง  ผลวิจัยพบว่า ภาวะผู้ตามอยู่ในระดับสูง  นอกจากนั้นยังพบว่า
ระดับพฤติกรรมภาวะผู้ตามจะเพิ่มขึ้นตามระดับการศึกษา  อายุ  และประสบการณ์ท างาน โดยงานวิจัย
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ได้เสนอแนะว่าการสนับสนุนการฝึกอบรมเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับพนักงานทุกคนในองค์ กรเพื่อ
พัฒนาระดับของภาวะผู้ตามให้สูงขึ้น 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพบรรยากาศองค์กร 
 องค์การแต่ละองค์กรล้วนแล้วแต่มีลักษณะพิเศษเฉพาะที่แต่ละองค์กรมีความแตกต่างกัน

ไป (Brown & Moberg, 1980, p. 418) ในรูปแบบของการบริหารจัดการ รูปแบบของผู้น า รูปแบบของ
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร โครงสร้างองค์กร เทคโนโลยีสารสนเทศต่าง  ๆ รวมไปถึงทัศนคติ
และพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกภายในองค์กร ซึ่งองค์ประกอบทั้งหมดนี้รวมกันเป็น 
“บรรยากาศองค์กร (Ogranizational Climate)” บรรยากาศองค์กร ยังเชื่อมโยงไปยังสิ่งต่าง ๆ ไม่ว่าจะ
เป็นความพึงพอใจในองค์กรและงาน ผลการปฏิบัติงาน และอัตราการขาดงาน และลาออก เป็นต้น 
(Bowdich & Buono, 1994, p. 516) 
 การรับรู้เป็นสิ่งส าคัญในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมในองค์กร เพราะว่าพฤติกรรมเกิดจาก
การรับรู้ของบุคคล มีความส าคัญมากกว่าข้อเท็จจริงถึงแม้ว่าการรับรู้จะได้รับอิทธิพลจากการรับรู้
ข้อเท็จจริงแต่บุคคลอาจมองสิ่งเดียวกันแต่มีการรับรู้ที่แตกต่างกันได้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 
2541, น. 73) บุคคลจะเห็นสิ่งที่ตนอยากมองหรือมีความสามารถหรือมีความพร้อมที่จะมองผลของการ
รับรู้สภาพความเป็นจริงแต่เพียงบางส่วนนั้นจะเป็นมูลเหตุส าคัญของความเข้าใจในบุคคลซึ่งที่สุดจะ
กลายเป็นมูลเหตุของพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคล (สร้อยตระกูล  ติวยานนท์อรรถมานะ, 2542, น. 58) 
 วีรนารถ  มานะกิจ (2530, น. 153-154) ได้กล่าวว่ามีการรับรู้ 2 ประเภทที่เป็นเคร่ืองวัด
ความพอใจหรือไม่พอใจซึ่งก็คืออะไรคือสิ่งที่ควรจะเป็นและอะไรคือสิ่งที่เป็นอยู่ในเวลานี้  การรับรู้
เกี่ยวกับสภาพที่ควรจะเป็นคือผลจากความต้องการของบุคคลหนึ่งและคุณค่าประสบการณ์ในงานที่
ผ่านมา สังคมปัจจุบันเมื่อเปรียบเทียบกับสังคมอ่ืน ๆ รวมถึงอิทธิพลของกลุ่มที่เกี่ยวข้องซึ่งก าหนด
มาตรฐานหรือเกณฑ์ซึ่งการรับรู้สภาพที่แท้จริงของงาน เช่น การจ่ายค่าตอบแทนก่อให้เกิดเกณฑ์การ
เปรียบเทียบกับสิ่งที่ควรจะเป็นแล้วจะส่งผลต่อความพอใจในงาน 
 Kast and Rosenzweig (1985) ได้อธิบายว่าการรับรู้เป็นพื้นฐานในการท าความเข้าใจ
พฤติกรรมของแต่ละบุคคลซึ่งกระบวนการรับรู้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมโดยที่ความกดดันจากภายนอก 
เช่น ความเครียดพลังของกลุ่มปฏิสัมพันธ์ บทบาทกลุ่มอ้างอิงต าแหน่งงานและระบบการให้รางวัล  
รวมถึงประสบการณ์ เดิมส่งผลให้แต่ละบุคคลมีการรับรู้ที่แตกต่างกัน  กระบวนการรับรู้จะ
ประกอบด้วยการเลือกรับรู้ การตีความ และการเติมให้สมบูรณ์ อธิบายได้ว่าบุคคลจะเลือกรับรู้เฉพาะ
ในส่วนของข้อมูลที่ตนเองพอใจ และจะปฏิเสธสิ่งที่รบกวนจิตใจ แล้วท าการตีความโดยใช้
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ประสบการณ์เดิม และค่านิยมเดิม นอกจากนั้นก็จะมีแนวโน้มที่จะเพิ่มเติมข้อมูลบางอย่างตาม
แนวโน้มที่จะเกิดขึ้น เพื่อให้การรับรู้หรือข้อมูลมีความหมายสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
 การรับรู้เป็นกระบวนการในการเลือกรับมีการประมวลผล จัดระเบียบและการแปล
ความหมายของสิ่งเร้าที่บุคคลรับรู้ หรือมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องด้วยในสิ่งแวดล้อมหนึ่ง ๆ บุคคล         
จะเลือกรับสิ่งเร้าต่างกันถ้าในสถานการณ์หนึ่ง ๆ มีสิ่งเร้าหลายอย่างคนจะเลือกให้ความสนใจเฉพาะ     
สิ่งเร้าที่มีความหมายต่อตนเองมากกว่า (เทพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540, น. 6) และการ
แปลความหมายขึ้นอยู่โดยตรงกับประสบการณ์ในอดีตและสภาพจิตใจในปัจจุบัน (นวลศิริ                   
เปาโรหิตย์, 2534, น. 169) 
 ผู้ศึกษาจึงสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้เป็นกระบวนการในการเลือกรับจัดหมวดหมู่และ
ตีความสิ่งเร้าที่มากระทบกับระบบรับสัมผัส โดยอาศัยประสบการณ์เดิมประกอบเข้ากับความพร้อม
สมบูรณ์ของประสาทรับสัมผัสธรรมชาติของสิ่งเร้า ความคาดหวัง ความต้องการเจตคติความใส่
ใจความสนใจสภาพจิตใจของบุคคลตลอดจนสถานการณ์ในขณะนั้น ๆ ซึ่งจ าแนกองค์ประกอบที่ท า
ให้บุคคลมีการรับรู้ที่แตกต่างกันไป ได้แก่ คุณสมบัติของผู้รับรู้คุณลักษณะของผู้ถูกรับรู้หรือสิ่งเร้า  
สถานการณ์และสภาพแวดล้อมในขณะนั้น เนื่องจากมนุษย์ไม่ได้ท างานอยู่ภายในความว่างเปล่าเมื่อ
เขาท างานเขาต้องท าความเข้าใจในเร่ืองของสิ่งแวดล้อมและสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับ
งาน เช่นแบบของความเป็นผู้น าโครงสร้างองค์กรกฎระเบียบวัฒนธรรมองค์กรตลอดจนความสัมพันธ์
กับกลุ่มงานในที่ท างานการปฏิบัติงานของพนักงานไม่เพียงแต่ขึ้นอยู่กับการวิเคราะห์สถานการณ์ที่
มองเห็นได้เท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับความรู้สึกนึกคิดของเขาต่อบรรยากาศที่เขาก าลังท างานอยู่  (สมยศ  
นาวีการ, 2540, น. 192) หรือกล่าวได้ว่า ขึ้นอยู่กับการรับรู้บรรยากาศขององค์กรที่เขาท างานนั้นเอง   
การรับรู้บรรยากาศองค์กรที่แตกต่างกันจะส่งผลให้ พฤติกรรมการท างานมีความแตกต่างกันไป ท าให้
ส่งผลกระทบไปยังประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
 จากอดีตถึงปัจจุบัน มีนักวิชาการและผู้ที่ศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรอย่างแพร่หลาย  
และได้ให้ค านิยามของบรรยากาศองค์กรตามทัศนะของตน ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 
 Schnider (1973, p. 254) นิยามบรรยากาศองค์กรว่า หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกองค์กรต่อ
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในสถานที่ท างาน ซึ่งบรรยากาศนี้จะขึ้นอยู่กับการมองของสมาชิกมากกว่าเป็น
ภาพที่แท้จริงหรือลักษณะประจ าขององค์กร
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 Litwin and Stringer (1968) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร เป็นองค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งรับรู้โดยบุคลากรทั้งทางตรงและทางอ้อม มีอิทธิพลต่อการจูงใจและ
การปฏิบัติงานในองค์กร 
 Dessler (1976, p. 279) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร เป็นความเข้าใจหรือการรับรู้ที่บุคคลมีต่อ
ลักษณะขององค์กรที่เขาท างานอยู่ และเป็นความรู้สึกที่เขามีต่อองค์กรในแง่ของความมีเอกลักษณ์
เฉพาะ การเปิดโอกาส โครงสร้างองค์กร การให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่นเป็นมิตร และ
การให้ความร่วมมือ 
 Gibson (2000, p. 8) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นกลุ่มคุณลักษณะทางสภาพแวดล้อมของ
งานที่ผู้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมนั้น ๆ เข้าใจ รับรู้ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมโดยบรรยากาศจะ
เป็นแรงผลักดันที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน 
 ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550, น. 11) นิยามบรรยากาศองค์กรว่า หมายถึง การรับรู้ของ
บุคลากรเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ภายในองค์กร ซึ่งมีลักษณะเฉพาะแตกต่างจากองค์กรอ่ืนมีบทบาท
ในการสร้างแนวทางปฏิบัติขององค์กรและส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร รวมทั้งมีอิทธิพลต่อ  
เจตคติ แรงจูงใจ และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร 
 ลินดา อัญธนากร (2550, น. 20) ให้ความหมายบรรยากาศองค์กรว่า หมายถึง การรับรู้ของ
บุคลากรต่อสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์กรที่ตนปฏิบัติอยู่  ซึ่งเป็นเอกลักษณ์ของแต่ละองค์กรโดยสมาชิก
สามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมในองค์กร 
 จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541, น. 10) ให้ความหมายบรรยากาศองค์กรว่า หมายถึง การรับรู้
ความรู้สึก หรือความเข้าใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อลักษณะขององค์กรในแง่ต่าง ๆ ที่แวดล้อมอยู่รอบ ๆ 
ตัวของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นลักษณะที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กร และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 
 นฤมล อาชาไกรสร (2545, น. 9) นิยามบรรยากาศองค์กรว่า เป็นการรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อ
สิ่งต่าง ๆ ภายในองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งอาจไม่ใช้ภาพที่แท้จริงขององค์กร แต่มีอิทธิพลต่อ
ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร 
 ส าหรับการศึกษาในคร้ังนี้ ผู้ศึกษาได้นิยามการรับรู้บรรยากาศองค์กรว่า หมายถึงความ
เข้าใจหรือการรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อมของพนักงานต่อสิ่งแวดล้อมในแง่มุมต่าง ๆ ภายในองค์กร
ของตน ซึ่งมีเอกลักษณ์เฉพาะในองค์กรแต่ละแห่ง ทั้งนี้ การรับรู้จะขึ้นอยู่กับการมองของพนักงาน
มากกว่าเป็นภาพที่แท้จริง โดยจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจและพฤติกรรมในองค์กร
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 ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร 
 บรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) เป็นตัวแปรส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
หลาย ๆ ด้านของสมาชิกองค์กร และสามารถใช้ศึกษาถึงผลกระทบทางด้านพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์กรได้อย่างลึกซึ้ง ดังมีนักวิชาการและผู้ที่ศึกษา สรุปได้ดังนี้ 
 Steer and Porter (1979, p. 365) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์กรเป็นตัวแปรส าคัญในการศึกษา
พฤติกรรมองค์กร เพราะบรรยากาศองค์กรจะมีส่วนก าหนดพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 
 Brown and Moberg (1980, p. 420) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรจะช่วยก าหนดรูปแบบความ
คาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติและความ        
พึงพอใจที่บุคลากรมีต่อองค์กร และจากการที่บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของคน
ในองค์กร ท าให้ผู้บริหารสามารถจัดวางรูปแบบบรรยากาศองค์กรที่จะตอบสนองต่อความต้องการ
และความจ าเป็นของบุคลากรได้ถูกต้อง และหากต้องมีการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กรแล้ว จะต้อง
พิจารณาเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์กรเป็นอันดับแรก 
 Harris and Desimon (1994, p. 96) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าให้
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส าเร็จ ถ้าบรรยากาศไม่เอ้ืออ านวย การออกแบบและการน าไปใช้ก็จะ
ล าบาก เช่น หากบุคลากรและผู้บังคับบัญชาต่างไม่ไว้ใจกัน บุคลากรจะไม่ให้ความร่วมมือในการ
ท างานอย่างเต็มที่ ท าให้การพัฒนาทักษะของบุคลากรในการฝึกอบรมไม่ได้ผล 
 นฤมล อาชาไกรสร (2545) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรจะมีความสัมพันธ์กับทัศนคติ และ
พฤติกรรมในการท างาน หากบุคลากรพอใจในบรรยากาศองค์กรที่ตนท างานอยู่ เขาก็จะรู้สึกพอใจที่
จะท างานและเต็มใจที่จะท างานนั้นอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะน าไปสู่ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของงานในที่สุด 
 กล่าวโดยสรุป การรับรู้บรรยากาศองค์กรนั้นมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน 
และพฤติกรรมในองค์กร หากพนักงานมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรในเชิงบวกจากการที่องค์กร
ตอบสนองต่อความต้องการและความจ าเป็นของพนักงานได้ถูกต้องเหมาะสม จะช่วยเกื้อหนุนให้
พนักงานมีปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  มีประสิทธิภาพ และช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้เร็วขึ้น 

 รูปแบบของบรรยากาศองค์กร 
 Halpin 1996 (อ้างถึงใน จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์, 2541, น.15-17) ศึกษาพบว่า บรรยากาศ

องค์กรประกอบด้วยพฤติกรรมขององค์กร 2 ด้าน ดังนี้ 
 1.  พฤติกรรมของบุคลากร (Subordinate’s Behavior) แบ่งได้ 4 ด้าน คือ
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  1.1  การขาดความร่วมมือ (Disagreement) หมายถึง การได้รับรู้ว่าบุคคลากรในองค์กร
ขาดความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การปฏิบัติงานมีลักษณะต่างคนต่างท า ขาดความสามัคคี ขาดความ
ร่วมมือประสานงานกัน ปราศจากการค านึงถึงความส าคัญและประโยชน์ของการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เป้าหมาย 
  1.2 ภาวะที่เป็นอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) หมายถึง การได้รับรู้ว่าบุคคลากรใน
องค์กรขาดความคล่องตัวในการท างาน ขาดความสะดวกสบาย เพราะท างานหนักจนเกิดความอึดอัด
ใจที่ต้องคอยปฏิบัติตามกฎระเบียบที่ผู้บริหารสร้างขึ้น ซึ่งตนเห็นว่าไม่มีความจ าเป็นและก่อให้เกิด
ความยุ่งยาก อีกทั้งเป็นอุปสรรคขัดขวงในการด าเนินงาน 
  1.3  ขวัญและก าลังใจ (Esprit) หมายถึง การได้รับรู้ว่าบุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานโดย
มีขวัญและก าลังใจที่ดี มีความรักในหมู่คณะ เป็นเพื่อร่วมงานที่คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งในด้าน
ส่วนตัวและภารกิจในหน่วยงาน ได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านสังคม และมีความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานสูง 
  1.4  ความสนิทสนม (Intimacy) หมายถึง การได้รับรู้ว่าบุคลากรในองค์กรมีความสนิท
สนมซึ่งกันและกัน ได้รับรู้ถึงความเป็นอยู่และสารทุกข์สุขดิบของเพื่อนร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความ
สนุกสนาน มีสัมพันธภาพที่ใกล้ชิดกันแม้ในเร่ืองที่นอกเหนือจากงาน 
 2.  พฤติกรรมของผู้บริหาร (Administrator’s Behavior) แบ่งได้ 4 ด้าน คือ 
  2.1  ความห่างเหิน (Aloofness) หมายถึง การได้รับรู้ถึงพฤติกรรมของผู้บริหารซึ่งมี
ความสัมพันธ์กับบุคลากรเฉพาะในหน้าที่งาน โดยผู้บริหารจะยึดถือกฎระเบียบข้อบังคับและนโยบาย
ขององค์กรมากกว่าค านึงถึงความรู้สึกของบุคลากร โดยผู้บริหารจะวางตัวและไม่ให้ความสนิทสนม
กับบุคลากรมากนัก 
  2.2  การเน้นผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง การได้รับรู้ถึงพฤติกรรมของ
ผู้บริหารที่คอยสอดส่องดูแลบุคลากรอย่างใกล้ชิด  พร้อมทั้งให้ค าแนะน า และตรวจตราผลงานเพื่อให้
เป็นไปตามเป้าหมาย เน้นที่ผลงานและกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานมากขึ้น 
  2.3  การเป็นแบบอย่าง (Trust) หมายถึง การได้รับรู้ถึงพฤติกรรมของผู้บริหารที่ได้พยายาม
กระตุ้นหรือจูงใจบุคลากร โดยเล็งเห็นความส าคัญในการพัฒนาหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
พยายามให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าในการแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถและ
ได้รับผิดชอบงานมากขึ้น ผู้บริหารเองก็ปฏิบัติงานของตนอย่างดีที่สุดเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีของบุคลากร



33 

  2.4 การให้ความเอาใจใส่ (Consideration) หมายถึง การได้รับรู้ถึงพฤติกรรมของ
ผู้บริหารที่ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความมีเมตตากรุณา ให้ความช่วยเหลือทั้งภารกิจในงานและภารกิจ
ส่วนตัว ให้ความเห็นอกเห็นใจบุคลากรโดยดูแลด้านความเป็นอยู่ และสวัสดิการต่าง ๆ  
 จากพฤติกรรมขององค์กรทั้ง 2 ด้านหลัก สามารถจัดบรรยากาศองค์กรเป็น 6 รูปแบบ คือ 
 1. บรรยากาศแบบเปิด (The Open Climate) บุคลากรมีขวัญและก าลังใจดีมาก มีการ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีความพึงพอใจในการท างาน ผู้บริหารวางตัวได้เหมาะสมดี เป็นที่เคารพและคอย
ให้ความช่วยเหลือบุคลากรในทุกด้าน 
 2. บรรยากาศแบบอิสระ (The Autonomous Climate) ผู้บริหารคอยส่งเสริมให้บุคลากรมี
อิสระในการใช้แสดงความคิดเห็น พร้อมที่จะอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานโดยประพฤติตน
เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร  บุคลากรเองก็มีลักษณะการ
ท างานเป็นทีมและมีความสัมพันธ์ที่ดีภายในกลุ่มงาน 
 3. บรรยากาศแบบควบคุม (The Controlled Climate) ผู้บริหารเน้นความส าเร็จของผลงาน
เป็นส าคัญ ขาดความสนิทสนมคุ้นเคยกัน พฤติกรรมการท างานทุกอย่างต้องอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่ฝ่าย
บริหารวางไว้ บุคลากรมุ่งที่แต่จะท างานของตนให้ส าเร็จลุล่วงไป ขาดการติดต่อประสานงานกัน และ
สัมพันธภาพซึ่งกันและกันมีน้อย 
 4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (The Familiar Climate) ผู้บริหารและบุคลากรมีความสนิท
สนมเป็นกันเอง ไม่เน้นแค่ผลงาน ไม่เคร่งครัดในกฎระเบียบ ส่งผลให้บุคลากรขาดความร่วมมือใน
การท างาน สิ่งที่มากระตุ้นหรือแรงจูงใจในการท างานมีน้อย มีขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับปานกลาง 
 5. บรรยากาศแบบรวมอ านาจ (The Paternal Climate) ผู้บริหารมุ่งเน้นไปที่เร่ืองผลงาน โดย
ประพฤติตนเป็นผู้วางกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ในการท างาน มักออกค าสั่งควบคุมงานอย่างใกล้ชิด บุคลากร
ขาดความสามัคคีและร่วมมือกันในการท างาน มีขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับต่ า 
 6. บรรยากาศแบบปิด (The Closed Climate) ผู้บริหารบริหารงานโดยไม่ค านึงถึงความ
ต้องการของบุคลากร ใช้กฎระเบียบในการท างานอย่างเคร่งครัด ไม่อ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน บุคลากรขาดความคล่องตัวในการท างาน ไม่กระตือรือร้น ไม่มีความพึงพอใจในงาน 
สูญเสียขวัญและก าลังใจเป็นอย่างมาก 
 Litwin and Steinger (1968, p. 81-82) เสนอว่า บรรยากาศองค์กร แบ่งได้เป็น 4 รูปแบบ คือ 
 1.  บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ (Authoritarian Climate) ซึ่งมีลักษณะดังนี้ 
  1.1 รวมอ านาจการตัดสินใจไว้ที่ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา
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  1.2 ผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และมาตรฐานของงานอย่างเคร่งครัด โดย
บรรยากาศเช่นนี้จะกระทบต่อผลิตผลจากการท างานในแง่ลบ ขวัญและความพอใจในการท างานมี
อัตราต่ า ขาดความคิดสร้างสรรค์ และมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติทางลบต่อบุคลากรในองค์กรด้วย 
 2. บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (Affiliative Climate) ผู้ปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธ์
อันดีต่อกัน ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติทางบวกต่อเพื่อนร่วมงาน ขณะที่ความคิดริเร่ิม
ในการท างานจะอยู่ในระดับปานกลาง เน้นเฉพาะงานที่ท าเป็นประจ า ผลการด าเนินงานอยู่ในระดับต่ า 
 3. บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement Oriented Climate) มุ่งเน้นเร่ือง
เป้าหมายของงาน ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดสร้างสรรค์ มีผลการด าเนินงานและความพึงพอใจ    
ในงานอยู่ในระดับสูง มีทัศนคติทางบวกต่อผู้ร่วมงาน รวมทั้งมีระดับความต้องการความส าเร็จในการ
ท างานอยู่ในระดับสูง 
 4. บรรยากาศที่ให้ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน (Employee-Centered Climate) เป็นบรรยากาศที่
มีการสื่อสารแบบเปิด ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจส่งผลให้องค์การมีอัตรา
เข้าออกจากงานต่ า เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ลดต้นทุนการผลิตและช่วยลดเวลาในการฝึก
ปฏิบัติงาน 
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
 บรรยากาศองค์กรประกอบด้วยมิติที่หลากหลาย ผู้ที่ศึกษาถึงองค์ประกอบของบรรยากาศ
ขององค์กรได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรไว้ ดังนี้ 
 Stee & Porter (1979, p. 369-370) ได้แบ่งตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์กร และ
ประสิทธิผลขององค์กรออกเป็น 4 มิติ คือ 
 1. โครงสร้างองค์กร หากองค์กรมีโครงสร้างที่สลับซับซ้อน มีการรวมอ านาจและใช้กฎ
ข้อบังคับที่เป็นทางการ บุคลากรในองค์การก็จะรับรู้ว่าสภาพในองค์การนั้นมีลักษณะเข้มงวดและ   
น่าย าเกรง ในทางกลับกัน องค์การที่ยินยอมให้บุคลากรมีอิสระ สามารถใช้ดุลยพินิจของตัวเองในการ
ตัดสินใจ และมีฝ่ายบริหารที่ใส่ใจบุคลากร จะส่งเสริมให้บรรยากาศองค์กรในภาพรวมนั้นดียิ่งขึ้น 
โดยมีบรรยากาศของความไว้วางใจ เปิดเผย และรับผิดชอบร่วมกัน 
 2. เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศขององค์กรที่มีลักษณะ
เป็นแบบแผน ไว้วางใจต่อกันและมีความสร้างสรรค์สูง ตลอดจนมีความรับผิดชอบในการท างานจน
บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 3. อิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร อาทิเช่น สภาพเศรษฐกิจ การเมือง และ
สังคม ซึ่งหากสภาพเศรษฐกิจตกต่ าจนท าให้องค์การต้องปลดบุคลากรออกจากงาน บุคลากรก็จะรู้สึก
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ว่าบรรยากาศองค์การนั้นขาดความอบอุ่น ขาดแรงจูงใจในการท างาน และกังวลกับปัญหาความไม่
มั่นคงในองค์กร 
 4.  นโยบายและแนวทางปฏิบัติของฝ่ายบริหาร โดยผู้บริหารที่ให้ข้อมูลย้อนกลับสร้าง
อิสระในการท างาน จะเป็นการส่งเสริมบรรยากาศในการท างานที่มุ่งความส าเร็จ และท าให้บุคลากรมี
ความรู้สึกรับผิดชอบต่อเป้าหมายของกลุ่มมากยิ่งขึ้น 
 Chinho (1999) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์กร โดยมีองค์ประกอบทั้งหมด 11 ด้าน คือ 

1. ทัศนคติทั่วไป หมายถึง ทัศนคติของบุคลากรทั้งในแง่บวก และแง่ลบที่มีต่อองค์กรที่ตน
ปฏิบัติงาน 

2. ความสามารถในการเผชิญความกดดันในการแข่งขัน จากหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน 
3. การคาดหวังในความมั่นคงในงาน การมองความมั่นคงในงาน มากกว่าผลการปฏิบัติงาน 
4. การมุ่งที่บุคลากร หมายถึง การที่องค์กรมองบุคลากรเป็นคนมากกว่าเป็นแค่เคร่ืองจักร 
5. การยึดถือตนเองเป็นหลัก 
6. ประสิทธิผลขององค์กร ทั้งด้านโครงสร้างและความคิดสร้างสรรค์ 
7. บุคลากรถูกคาดหวังให้มีการพัฒนาศักยภาพของตนมากกว่าที่จะให้เชื่อฟังค าสั่งเพียง

อย่างเดียว 
8. ความพยายาม ความกระตือรือร้นของบุคลากร 
9. เน้นความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน 
10. การบริหารแบบรวมศูนย์ขององค์กร 
11. การจัดการเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสม ผู้จัดการพยายามที่จะใช้มนุษยสัมพันธ์ที่ดีใน

การจัดการกับพฤติกรรมของบุคลากร 
 Likert and Likert (1976) เสนอความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรมีองค์ประกอบดังนี้ 

1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร (Communication Flow) บุคลากรรู้ความเป็นไป
ภายในหน่วยงาน เนื่องจากผู้บังคับบัญชามีการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ
ข่าวสารข้อมูลที่ถูกต้องเพื่อให้ปฏิบัติงานได้ดี 

2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision-Making Practice) บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมายในการท างาน สามารถตัดสินใจในเร่ืองงานได้บนพื้นฐานข้อมูลที่ถูกต้อง 
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้แสดงความคิดเห็น 

3. การค านึงถึงบุคลากร (Concern for Persons) องค์กรให้ความส าคัญในการจัดสวัสดิการ 
และปรับปรุงสภาพการท างานเพื่อจูงใจบุคลากรให้มีขวัญก าลังใจที่ดี และรู้สึกพอใจในการท างาน
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4. อ านาจและอิทธิพลในองค์กร (Influence on Department) ผู้บังคับบัญชาและบุคลากร
ในทุกระดับมีความส าคัญต่อกัน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญต่อการบริหารองค์กร เช่น หากผู้บริหารและบุคลากร
มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน บุคลากรจะเต็มใจเชื่อฟังและไม่ต่อต้านนโยบายการบริหาร 

5. เทคโนโลยีที่ใช้ในหน่วยงาน (Technological Adequacy) หน่วยงานมีการจัดวัสดุ
และทรัพยากรที่ใช้ในหน่วยงานอย่างมีคุณภาพ มีการปรับปรุงเทคนิคต่าง ๆ ให้ทันกับสถานการณ์ ซึ่ง
มีส่วนช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากร ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองค์กร 

6. แรงจูงใจ (Motivation) องค์กรมีการใช้นโยบายเพื่อจัดการกับสภาพการแวดล้อมและ
สังคมด้านการท างานให้เหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน อาทิเช่น การเพิ่มผลตอบแทน  
การเลื่อนต าแหน่ง ให้การยกย่องชมเชยเมื่อปฏิบัติงานได้ดี 
 จุฑารัตน์  สุคันธรัตน์ (2541, น. 18)  แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรออกเป็น 5 
ด้าน คือ 

1. โครงสร้างองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเป้าหมาย และนโยบายของ
องค์กร ลักษณะการแบ่งสายการบังคับบัญชา กฎระเบียบต่าง ๆ ความซับซ้อนของระบบการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดต่อสื่อสารภายใน
องค์กร 

2. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 
ความยากง่าย และความท้าทายของงาน ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ตลอดจนคุณค่าของงาน 

3. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร ที่มีต่อลักษณะการ
บริหาร และการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นต าแหน่ง รวมทั้งการให้รางวัล และการลงโทษของผู้บังคับบัญชา 

4. สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน ความอบอุ่น
เป็นมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 

5. ผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทนต่าง ๆ ที่ได้รับ การจัดสวัสดิการต่าง  ๆ ที่อ านวยความสะดวกให้ผู้ปฏิบัติงาน เช่น        
การจัดหาบ้านพัก รถรับส่ง รวมทั้งสิทธิในการลาประเภทต่าง ๆ 
 จากองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรที่กล่าวมาข้างต้น เห็นได้ว่ามีการแบ่งองค์ประกอบ
ที่แตกต่างกันไปในหลากหลายแง่มุม ส าหรับผู้ศึกษานั้นเห็นด้วยกับแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 5 ด้าน 
ของจุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541) ซึ่งมีการจัดหมวดหมู่ได้กระชับ และครอบคลุมเนื้อหาทั้งหมดตาม
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แนวคิดของ Steer and Porter (1979), Likert and Likert (1976)  และ Chinho (1999) ในกรณีศึกษาคร้ัง
นี้ ผูศ้ึกษาจึงยึดหลักการแบ่งองค์ประกอบการรับรู้บรรยากาศองค์การของจุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ และได้
ให้ความหมายที่สอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่างขององค์กรที่ใช้ศึกษา ดังนี้ 
 1. โครงสร้างองค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อวิสัยทัศน์ พันธะกิจ และนโยบาย
ขององค์กร ลักษณะการแบ่งสายการบังคับบัญชา ข้อก าหนดต่าง  ๆ ความซับซ้อนของระบบการ
ท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และการใช้ เทคโนโลยีต่าง  ๆ รวมทั้งรูปแบบของการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
 2. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 
ความรู้ความสามารถที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติ ความยากง่าย ความท้าทายของงาน ความมั่นคง
ความก้าวหน้าในงาน ตลอดจนคุณค่าของงาน 
 3. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อแนวทางการ
บริหารงานและการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้ค าปรึกษาในการท างาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย รวมไปถึงการให้รางวัล และการลงโทษของผู้บังคับบัญชา 
 4. สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน การแบ่งปัน
ความรู้ในงาน ความอบอุ่นเป็นมิตร และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 
 5. ผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อผลตอบแทนที่ได้รับ 
การจัดสวัสดิการให้พนักงาน เช่น การจัดมุมพักผ่อน ค่าเบี้ยเลี้ยง สิทธิ์การรักษาพยาบาลและสิทธิ์การ
ลางานประเภทต่าง ๆ  

 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
มีการให้ค านิยามที่เป็นความหมายของประสิทธิภาพโดยนักวิชาการชาวต่างประเทศและ

นักวิชาการของไทย ดังนี้ 
ความหมายของประสิทธิภาพ 
Harrington (1996 อ้างถึงใน ปิติ วัลยะเพ็ชร, 2548, น. 17) ได้ให้ค านิยามประสิทธิภาพรวม

ขององค์กร โดยให้ความส าคัญที่โครงสร้างและเป้าหมายขององค์กร (Organization’s Structure and 
its Goals) ซึ่งก าหนดหลักประสิทธิภาพไว้ 11 ประการ ที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
การบริหารจัดการที่มีระบบโดยมุ่งที่การท างานให้เหมาะสมและง่ายขึ้น ซึ่งจะลดความสิน้เปลืองใน
ด้านต่าง ๆ มีรายละเอียดดังนี้
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1. ก าหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน (Clearly defined Ideal) ผู้บริหารต้องทราบถึงสิ่งที่ต้องการ
เพื่อลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 

2. ใช้หลักเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ผู้บริหารต้องพัฒนาความสามารถ สร้างความ
แตกต่างโดยค้นหาความรู้ และค าแนะน าให้มากเท่าที่จะท าได้ 

3. ค าแนะน าที่ดี (Competent Counsel) ผู้บริหารต้องการค าแนะน าจากบุคคลอ่ืน 
4. วินัย (Discipline) ผู้บริหารควรก าหนดองค์กรเพื่อให้พนักงานเชื่อถือตามกฎและวินัยต่าง ๆ  
5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผู้บริหารควรให้ความยุติธรรมและความเหมาะสม 
6. มีข้อมูลที่เชื่อถือได้ เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง และแน่นอน (Reliable, diate, accurate, and 

permanent records) ผู้บริหารควรจะมีข้อเท็จจริงเพื่อใช้ในการตัดสินใจ 
7. ความฉับไวของการจัดส่ง (Dispatching) ผู้บริหารควรใช้การวางแผนตามหลัก

วิทยาศาสตร์ส าหรับแต่ละหน้าที่เพื่อให้องค์กรท าหน้าที่ได้อย่างราบร่ืนและบรรลุจุดมุ่งหมาย 
8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผู้บริหารต้องพัฒนาวิธีการท างาน

และก าหนดเวลาท างานส าหรับแต่ละหน้าที่ 
9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผู้บริหารควรรักษาสภาพแวดล้อมให้ดี 
10.  การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผู้บริหารควรรักษารูปแบบ

มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
11.  มีค าสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว้ (Written standard - practice instructions) 

ผู้บริหารต้องระบุการท างานที่มีระบบถูกต้องและเป็นลายลักษณ์อักษร 
 ส านักงาน ก.พ. (2538 อ้างถึงใน ขวัญใจ สนธิสวัสดิ์, 2546, น. 13-14) ได้ก าหนดหลักการ

ส่งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการ มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการ คือ 
1. คุณภาพงาน หมายถึง งานหรือการบริการของภาครัฐต้องมี คุณภาพ มีความถูกต้อง มี

ความรวดเร็ว มีความประทับใจให้กับผู้บริการ และเปิดโอกาสให้ผู้รับบริการ มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดคุณภาพงาน มีความหมายในทางบวกในสายตาของประชาชนผู้รับบริการ และน าไปสู่ความ
พึงพอใจของประชาชนโดยรวม 

2. ประสิทธิผล หมายถึง การที่หน่วยงานของรัฐทุกหน่วยงานจัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์
ก าหนดไว้ตามพระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการ การบริหารงานของหน่วยงานจึงต้องบริหารให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานนั้น ๆ การส่งเสริมประสิทธิภาพเป็นการสร้างกลไกการด าเนินงาน
เพื่อให้ทุกหน่วยงานมีวิสัยทัศน์ มีเป้าหมายชัดเจน สามารถวัดผลลัพธ์ในการท างานได้อย่างรูปธรรม 
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3. ประสิทธิภาพ หมายถึง การที่หน่วยงานท างานได้ผลงานตามเป้าหมายแล้วหน่วยงานยัง
ต้องท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ข้าราชการต้องค านึงถึงความคุ้มค่าของเงินงบประมาณที่ใช้จ่ายไปใน
การท างานและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นต่อสังคมโดยรวม 
 4. ผลิตภาพ หมายถึง การวัดผลที่ชัดเจนที่สุด คือ การวัดผลผลิตของงาน หรือบริการที่มอบ
ให้กับประชาชน หน่วยงานของรัฐทุกแห่งจึงต้องสามารถวัดผลิตภาพ และเปิดเผยให้ประชาชนได้
ทราบ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย มีการใช้ทรัพยากร เป็นไปอย่างประหยัด คุ้มค่า ถูกต้อง รวดเร็ว 
และเป็นที่พึงพอใจของผู้ใช้บริการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
 Peterson and Plowman (1953) ให้แนวคิดและสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ข้อ
ด้วยกัน คือ 
 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า
และมีความพึงพอใจ 
 2. ปริมาณงาน (Quantity) ของงานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 
 3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ
เหมาะสมกับงาน และทันสมัย 
 4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ 
จะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด 

Peterson and Plowman (อ้างถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, น. 9) ได้ให้ความหมายของค า
ว่าประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านทางธุรกิจ ในความหมายอย่างแคบว่าหมายถึง การลดต้นทุนใน
การผลิต และความหมายอย่างกว้าง หมายถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of Effectiveness) และ
ความสามารถในการผลิต (Competence and Capability) และในการด าเนินงานทางด้านธุรกิจที่จะถือว่ามี
ประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ต้องการ การที่
เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่สุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ต้องการ 
การที่เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่สุดเพื่อค านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพันด้านการเงินที่มีอยู่ ดังนั้น
แนวความคิดของค าว่าประสิทธิภาพในด้านธุรกิจมีองค์ประกอบอยู่ 5 ประการ คือ ต้นทุน (Cost) คุณภาพ 
(Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการผลิต 

Weber (1976) กล่าวไว้ในแนวคิด Ideal Type Bureaucracy (อ้างถึงใน ธนาภรณ์ ลีสุริยาภรณ์, 
2547, น. 12) ได้กล่าวถึงการท างานที่มีประสิทธิภาพนั้น ผู้ปฏิบัติงานต้องมีทักษะ (Skill) ดังนั้น
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การที่จะเน้นส่งเสริมพัฒนา การแบ่งงานและการฝึกงานเฉพาะงาน จะช่วยให้เกิดการประหยัดทั้ง
ทรัพยากรและเวลาในการปฏิบัติงาน และขั้นตอนการบังคับบัญชา รวมทั้งระเบียบวินัยข้อบังคับของ
งานที่เห็นได้ชัด 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (อ้างถึงใน ธนาภรณ์ ลีสุริยาภรณ์, 2547, น. 13) นอกจากจะให้ความหมาย
อันหลายมิตขิองประสิทธิภาพแล้วนั้น ยังได้เสนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงาน
ภาครัฐโดยศึกษาจากการปรับปรุงระบบราชการของต่างประเทศที่ได้รับการยอมรับว่าประสบ
ความส าเร็จได้ ดังนี้ 
 1. ต้องก าหนดแนวทาง และเป้าหมายของการเปลี่ยนที่ชัดเจน คือ มุ่งเน้นการท างานที่มี
ประสิทธิผล ยึดถือผลส าเร็จ และผลสัมฤทธิ์ของงาน (Results) เป็นหลักในการด าเนินงานโดยมุ่งที่
ผลลัพธ์ (Outcome) โดยมีการประเมินผลและวัดผลส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม สามารถ
ตอบสนองและสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้าผู้มารับบริการ ปรับปรุงโครงสร้างและระบบงานเพื่อยุบ
เลิกงานที่ซ้ าซ้อน และหมดความจ าเป็นโดยสร้างสรรค์กระบวนการท างานใหม่ ลดขนาดก าลังคน เพื่อ
ลดค่าใช้จ่ายขององค์กรด้านบุคลากร มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจจากระดับบนสู่ระดับเจ้าหน้าที่ 
 2. มีระบบการบริหารที่ยึดผลส าเร็จของงาน และผลลัพธ์ขององค์กรเป็นหลักในการ
ด าเนินงาน รวมทั้งใช้มาตรการจูงใจ และให้รางวัลตอบแทนแก่องค์กรที่ประสบความส าเร็จ 
 มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ (อ้างถึงใน สถิต ค าลาเลี้ยง, 2544, น. 18-19) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่
จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า ประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 ปัจจัยด้วยกันคือ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
1.1 เพศ 
1.2 จ านวนสมาชิกในครอบครัว 
1.3 อายุ 
1.4 ระยะเวลาในการท างาน 
1.5 สติปัญญา 
1.6 ระดับการศกึษา 
1.7 บุคลิกภาพ 

2. ปัจจัยที่ได้รับมาจากงาน ได้แก่ 
2.1 ชนิดของงาน 
2.2 ทักษะความช านาญ 
2.3 สถานภาพทางอาชีพ 
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2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 
2.5 ขนาดของธุรกิจ 

3. ปัจจัยที่ควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร 
3.1 ความมั่นคง 
3.2 รายได้ 
3.3 สวัสดิการ 
3.4 โอกาสก้าวหน้าในงาน 
3.5 สถานภาพการท างาน 
3.6 ผู้ร่วมงาน 
3.7 ความรับผิดชอบ 
3.8 การจัดการ 

สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลัง ของแต่ละ
คนที่ไม่เหมือนกัน สภาพร่างกาย จิตใจ การศึกษา ความรู้ ความสามารถ ความถนัดต่าง ๆ โดยมีปัจจัย
สนับสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผู้บังคับบัญชาแล้วให้คะแนนออกมาในระดับต่ า 
ปานกลาง และระดับสูง ซึ่งมีผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้ข้าราชการผู้นั้นมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานที่มากขึ้นเร่ือย ๆ 

 

2.5 ประวัติการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 “การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค” ก่อตั้งขึ้น ในปี พ.ศ. 2503 สภาพเศรษฐกิจ สังคม และแนวทางการ
พัฒนาประเทศไทย ในช่วงเวลานั้น เปน็ตัวแปรส าคัญ ในการก าหนดบทบาทให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
มีภาระหน้าที่ส าคัญ คือ เร่งด าเนินการก่อสร้างระบบไฟฟ้า เพื่อจ าหน่ายกระแสไฟฟ้า ออกไปให้ทั่วถึง
ทุกพื้นที่ ทั้งในระดับจังหวัด อ าเภอ ไปจนถึงชุมชนชนบททุกท้องที่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในยุค
บุกเบิก จึงต้องเร่ิมต้นด าเนินงาน ด้วยความมุ่งมั่น และทุ่มเท เอาชนะอุปสรรค ความยากล าบาก ด้วย
เคร่ืองจักร เคร่ืองมือ และเทคโนโลยีขั้นพื้นฐาน เท่าที่มีอยู่ในขณะนั้น โรงไฟฟ้าเคร่ืองจักรดีเซล หรือ 
โรงไฟฟ้าหลายแห่ง จึงถูกสร้างขึ้น เพื่อผลิตกระแสไฟฟ้าส าหรับบริการ ในแต่ละพื้นที่ ในด้านระบบ
จ าหน่าย และระบบสายส่ง มีการพัฒนา เพื่อประสิทธิภาพ ความมั่นคงในการจ่ายกระแสไฟฟ้า ให้
สามารถรองรับการขยายตัว ด้านการลงทุนภาคธุรกิจ อุตสาหกรรม ฯลฯ ซึ่งกระจายออกไปสู่ภูมิภาค
มากขึ้นเป็นล าดับ น าไปสู่โครงการก่อสร้าง ยุบโรงจักรดีเซลในระบบเดิมที่ต้นทุนสูง ประสิทธิภาพต่ า 
เปลี่ยนมารับกระแสไฟฟ้าจากการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
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 วิวัฒนาการขั้นตอนต่อมา คือ เมื่อกระบวนการปรับเปลี่ยนระบบ สายส่งสถานีไฟฟ้าย่อย 
รับกระแสไฟฟ้าในระบบแรงดัน 22-33 กิโลโวลต์ จากการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยยังมีปัญหา
เกี่ยวกับการจ่ายกระแสไฟฟ้าในท้องที่ห่างไกล มักเกิดภาวะแรงดันไฟฟ้าตกปลายสายเกิดความ
สูญเสีย ตลอดจนปัญหากระแสไฟฟ้าตก กระแสไฟฟ้าดับ ในระบบจ าหน่ายอยู่เป็นประจ า การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค จึงน าระบบไฟฟ้าแรงดันสูง 115 กิโลวัตต์ มาใช้ทดแทนมีการก่อสร้างสถานีไฟฟ้าระบบ
แรงดันสูง 115 กิโลวัตต์ ในปี พ.ศ. 2526 
 ต่อมาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เร่ิมน าเทคโนโลยีมาพัฒนาการ ด าเนินการเพื่อยกระดับ 
มาตรฐาน ระบบสายส่ง และการบริการ พลังงานไฟฟ้า รวมทั้งปรับปรุงการด าเนินงาน และพัฒนา 
เทคโนโลยีด้านต่าง ๆ มาอย่างต่อเนื่อง เพื่อรองรับขอบข่าย การปฏิบัติงาน และการให้บริการ             
ของการไฟฟ้ าส่วนภูมิภาค ที่ เพิ่ มมากขึ้น ความจ า เป็นในการใช้ เทคโนโลยีสารสนเทศ                          
การติดต่อสื่อสาร เพื่อควบคุมตรวจสอบ และให้ บริการอย่างรวดเร็ว กลายเป็นสิ่งที่ทวีความส าคัญ
มากขึ้น แนวคิดในการพัฒนา ระบบสารสนเทศ จึงเร่ิมด าเนินการ เพื่อรองรับการปฏิบัติงาน                
ของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในลักษณะต่าง ๆ ทั้งในแง่ของการจัดเก็บ จัดระบบข้อมูล ที่เกี่ยวข้องกับ
ระบบบริหารการจ่ายกระแสไฟฟ้า ให้อย่างถูกต้องครบถ้วน 
 แม้จะพัฒนาการบริการด้วยเทคโนโลยีทันสมัยมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ก็เน้นในเร่ือง ระบบตรวจสอบ จึงน ารถตรวจสอบอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง (High-voltage testing car)   
มาเสริมการปฏิบัติงาน ให้มีความสามารถ ในการตรวจสอบอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูงได้เกือบทุกชนิดใน
สถานีไฟฟ้า โดยเฉพาะกรณี ที่เกิดเหตุขัดข้อง สามารถตรวจสอบบ ารุงรักษา และแก้ปัญหาได้ ในการ
ปฏิบัติงานคราวเดียวกัน นอกจากนี้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ยังพัฒนาการปฏิบัติงานด้านการบ ารุงรักษา
ระบบจ าหน่าย โดยไม่ต้อง ดับกระแสไฟฟ้าในขณะท าการตรวจสอบแก้ไข ท าให้ไม่เกิดความเสียหาย 
กับผู้ใช้บริการ โดยเฉพาะในกลุ่มอุตสาหกรรม โรงงาน หรือชุมชนใหญ่ ๆ ด้วยชุดปฏิบัติการ Hotline 
barehand ซึ่งเป็นอีกเทคโนโลยี หนึ่ง ที่ทันสมัยของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในการให้บริการเสริมแก่
ลูกค้ารายใหญ่ในกลุ่มธุรกิจโรงงาน อุตสาหกรรม นิคมอุตสาหกรรม ที่ต้องการซ่อมบ ารุง โดยไม่ต้อง
หยุดจ่ายกระแสไฟฟ้า หรือหยุด เดินเคร่ืองจักร ในระหว่างนั้น 
 จากการพัฒนาด้านเทคโนโลยีที่ก้าวหน้ามาอย่างต่อเนื่อง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็วของวิทยาการด้านต่าง ๆ มีผลให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนา
องค์กร ตลอดจนการบริการที่มีประสิทธิภาพ ส าหรับผู้ใช้ไฟทุกรายด้วยการพัฒนาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในระบบจ าหน่ายไฟฟ้าให้สอดคล้องและพอเพียงแก่ผู้ใช้ไฟฟ้าทุกประเภทอย่าง
สม่ าเสมอและต่อเนื่อง นอกจากนั้นการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานซึ่งถือเป็นทรัพยากรบุคคล
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อันมีค่าให้สามารถใช้เคร่ืองมืออันทันสมัยได้อย่างช านาญ เป็นสิ่งที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคให้ความส าคัญ
โดยฝึกอบรมพนักงานให้มีความรู้ความช านาญในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ทั้งด้านการ
บริหารและการปฏิบัติงานอยู่เป็นประจ า ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในศักยภาพแห่งเทคโนโลยี
และการบริหาร เพราะด้วยเทคโนโลยีและการบริหารที่ทันสมัยกอปรกับความเชื่อถือ เชื่อมั่นในระบบ
จ าหน่ายกระแสไฟฟ้าท าให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความมั่นคงและพร้อมที่จะขยายการด าเนินงาน เพื่อ
รองรับลูกค้าได้อย่างเต็มที่ตราบจนถึงวันนี้ (ฝ่ายประชาสัมพันธ์ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2557) 
 

2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2.6.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับผู้ตาม 
 ลดาวัลย์  ปฐมชัยคุปต์ และบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2547) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้
ภาษาในการจูงใจของหัวหน้าหอผู้ป่วย การท างานเป็นทีมการพยาบาล ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจ าการกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์ ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของ
หอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์อยู่ในระดับมาก ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการอยู่ใน
ระดับสูง การใช้ภาษาในการจูงใจของหัวหน้าหอผู้ป่วย การท างานเป็นทีมการพยาบาล ภาวะผู้ตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอ
ผู้ป่วย (r = 0.564, 0.628,  และ 0.657 ตามล าดับ) และสามารถร่วมกันพยากรณ์ ประสิทธิผลของหอ
ผู้ป่วยได้ร้อยละ 58 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตัวแปรพยากรณ์ที่มีน้ าหนักในการพยากรณ์
สูงสุด คือ ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการ (Beta = 0.413) 
 รุ่งฤดี  กิจควร (2547) ศึกษาผลกระทบรูปแบบภาวะผู้น าและรูปแบบภาวะผู้ตามต่อความ
พอใจในงานของพนักงาน : กรณีศึกษากระทรวงวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีและบริษัทวิทยุการบิน
แห่งประเทศไทย จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ผลการศึกษายอมรับสมมติฐานทั้ง 7 ประการ ดังนี้           
(1) ภาวะผู้น าแบบปฏิรูปมีผลท าให้การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกสูงกว่าภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและแบบไม่แสดงภาวะผู้น า (2) การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ
สมาชิกที่สูง มีผลท าให้ความพึงพอใจในงานสูง (3) การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ
สมาชิกแบบในกลุ่ม มีผลท าให้ความพึงพอใจในงานสูงกว่านอกกลุ่ม (4) ภาวะผู้น าแบบปฏิรูปมีผล 
ท าให้ความพึงพอใจในงานสูงกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและแบบไม่แสดง (5) ภายใต้สถานการณ์
ที่ควบคุมได้สูง ภาวะผู้น าแบบปฏิรูปมีผลท าให้ความพึงพอใจในงานสูงกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
และแบบไม่แสดง (6) ผู้ตามแบบมีประสิทธิผลมีความพึงพอใจในงานสูงกว่า ภาวะผู้ตามแบบห่างเหิน 
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แบบปรับตาม แบบเอาตัวรอด และแบบเฉื่อยชา และ (7) ผู้ตามแบบมีประสิทธิผลมีการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกเป็นแบบในกลุ่มมากกว่าแบบนอกกลุ่ม 

พรจันทร์  เทพพิทักษ์ (2549) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตาม
การรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของ
หอผู้ป่วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจ าการอยู่ในระดับสูง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และภาวะผู้ตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.549, 0.680 ตามล าดับ) 

ทรงกลด  เจริญศรี (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กับภาวะผู้น า
และภาวะผู้ตามของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขต 11 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย
พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีสติปัญญาทางอารมณ์ระดับปกติ มีภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ภาวะผู้ตามรายด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (ได้ 4.12 จาก 5) คือด้านมีความรู้ความ
เข้าใจในงานเมื่อรับงาน สติปัญญาทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผู้น า
และภาวะผู้ตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ < 0.01 (r = 0.69, 0.58 ตามล าดับ) องค์ประกอบทาง
สติปัญญาด้านเก่ง และด้านดี สามารถร่วมพยากรณ์ภาวะผู้น าได้ร้อยละ 52.20 และร่วมพยากรณ์ภาวะ
ผู้ตามได้ร้อยละ 34.30 อย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ < 0.01 

กีรพงษ์  มานะพัฒนพงษ์ (2550) ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้าแผนกที่เหมาะสมกับ
วุฒิภาวะของผู้ตาม ผลการศึกษาพบว่า ระดับวุฒิภาวะของผู้ตามโดยรวมอยู่ในระดับเหมาะสมมากใน
รายด้านวุฒิภาวะด้านงานมีความเหมาะสมมากที่สุด ส่วนวุฒิภาวะด้านจิตวิทยามีความเหมาะสมมาก  
ผู้ตามซึ่งมีเพศที่แตกต่างกัน มีวุฒิภาวะของผู้ตามทั้งโดยรวมและทั้งในด้านงานและด้านจิตวิทยา
แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 รูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้าแผนกที่เหมาะสมกับวุฒิภาวะของ    
ผู้ตาม ตามทฤษฏีของเฮอร์เซย์และบลังชาร์ด คือ รูปแบบภาวะผู้น าแบบการร่วม 

อโณทัย  จิระดา (2552) ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับรูปแบบภาวะ   
ผู้ตามของครู ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครเชียงราย 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีแบบภาวะผู้น าส่วนใหญ่ 2 แบบด้วยกันคือ แบบภาวะผู้น าเป็น
ผู้มีส่วนร่วม (Participating) และแบบผู้น าเป็นผู้ขายความคิดให้ท า (Selling) และการศึกษารูปแบบ
ภาวะผู้ตามของครู พบว่า ครูส่วนใหญ่มีแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล (Effective) จากรูปแบบ
ภาวะผู้ตามของครูส่งผลให้ประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษาอยู่ในระดับมีประสิทธิภาพมาก 
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ธันยลักษณ์  พานิชบ าเพ็ญ (2554) ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของหัวหน้าหอผู้ป่วย
กับการเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวมอยู่ในระดับสูง การ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยรายด้าน ได้แก่ ด้านโอกาส ด้านการสนับสนุน ด้าน
ข้อมูลข่าวสาร และด้านทรัพยากร พบว่า อยู่ในระดับสูง 2 ด้านคือ ด้านโอกาส รองลงมาคือ ด้านการ
สนับสนุน ส่วนด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านทรัพยากร อยู่ในระดับปานกลาง และการเป็นผู้ตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยู่ในระดับสูง การเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการราย
ด้าน ได้แก่ ด้านความสามารถในการจัดการตนเอง ความมุ่งมั่นในการท างาน ความสามารถในการท างาน 
การมีพฤติกรรมกล้าแสดงออก ความภักดี ความร่วมมือ การพัฒนาตนเอง และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
พบว่า อยู่ในระดับสูงทุกด้าน โดยด้านความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความสามารถในการ
ท างาน และด้านความภักดี ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านความคิดสร้างสรรค์ และการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการกับการเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผล
ของพยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2.6.2 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์กร 
จุฑารัตน์  สุคันธรัตน์ (2541) ศึกษาเร่ือง “การรับรู้บรรยากาศองค์กรและความเครียดของ

บุคคลในโรงพยาบาลตากสิน” โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตากสิน 
จ านวน 239 คน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ไม่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กร ขณะที่
วิชาชีพและภาระทางครอบครัว มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กร นอกจากนี้ยังพบว่า การรับรู้
บรรยากาศองค์กรโดยรวม และบรรยากาศองค์กรด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์เชิงผกผันกับ
ความเครียด แต่การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 
สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ไม่มีความสัมพันธ์กับความเครียด 
 นฤมล  อาชาไกรสร (2545) ศึกษาเร่ือง “การรับรู้บรรยากาศองค์กร และคุณภาพในงานบริการ
ของเจ้าหน้าที่รับฝาก - ถอนเงินหน้าเคาท์เตอร์ กรณีศึกษา : ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร” 
พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับงานคุณภาพบริการ ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อายุ อายุงานในธนาคาร ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กร และ
ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงานในธนาคาร มีผลต่อคุณภาพในงานบริการ 
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 ทิพย์สุดา  เมธีพลกุล (2550) ศึกษาเร่ือง “การรับรู้บรรยากาศองค์กร การประเมินสุขภาพตนเอง 
และความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลเฉพาะทางด้านระบบ
ประสาทของรัฐแห่งหนึ่ง” โดยมีกลุ่มตัวอย่าง 123 คน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรทุกด้านและ
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเองแต่มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจ
ลาออก นอกจากนี้ยังพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาและด้าน
โครงสร้างขององค์กร สามารถร่วมกันท านายการประเมินสุขภาพตนเองได้ร้อยละ 22.3 อีกทั้งพบว่า การ
รับรู้บรรยากาศองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินสุขภาพตนเองด้านจิตใจ อายุการ
ท างาน และการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน สามารถร่วมกันท านายความ
ตั้งใจลาออกได้ร้อยละ 38.1  
 ลินดา  อัญญธนากร (2550) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
บรรยากาศองค์กร และพฤติกรรมการท างานตามบทบาทของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจ      
นครบาล” โดยมีกลุ่มตัวอย่าง 360 คน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวม และการรับรู้
บรรยากาศองค์กรด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านลักษณะงานและด้านสัมพันธภาพ
ภายในหน่วยงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานตามบทบาท อีกทั้งพบว่าการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านลักษณะงาน ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการท างานตามบทบาทได้ร้อยละ 40 
 2.6.3 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพ 
 ปิติ  วัลยะเพ็ชร์ (2548) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
ปรากฎว่าเกือบทุกด้านอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 
ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ด้าน
ความพึงพอใจในงาน ด้านสวัสดิการในหน่วยงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าและด้านความยุติธรรม 
ในหน่วยงานเป็นล าดับสุดท้ายมีเพียงด้านเดียวที่อยู่ในระดับต่ า ได้แก่ ด้านความเพียงพอของรายได้ 
ข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารที่มียศทางทหารและมีต าแหน่งหน้าที่ที่แตกต่างกัน มีปัจจัยที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนข้าราชการ
กรมกิจการพลเรือนที่มีอายุราชการแตกต่างกัน มีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ไม่แตกต่างกัน 
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 ธนาภรณ์  ลีสุริยาภรณ์ (2547) ศึกษาเร่ืองการประเมินปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานกรณีศึกษาพนักงานบริษัท เอส.แอล.พาราวู้ด จ ากัด พบว่า พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านค่าใช้จ่ายและวิธีการในการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน 
ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน และด้านปริมาณงาน นอกจากนี้พนักงานที่มีเพศ อายุ ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน การปฏิบัติหน้าที่ในหน่วยงาน แตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพในการด้ านคุณภาพงาน 
ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน และด้านค่าใช้จ่ายตลอดจนวิธีการในการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 

 การศึกษาเร่ือง อิทธิพลความกล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยมี
วิธีด าเนินการวิจัยตามล าดับดังต่อไปนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 ในการศึกษาเร่ือง อิทธิพลความกล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  กรณศีึกษาพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีประชากรและ
กลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้   
 ประชำกร  
 ในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ จ านวน 3,973 คน 
 กลุ่มตัวอย่ำง  
 พนักงานที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งแล้ว และปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านักงานใหญ่ ทั้งหมดมีจ านวน 3,973  คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2557) 
 กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่ 
เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ  Taro 
Yamane (1973 อ้างถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, น. 88) ก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
และความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกิน 5% สูตรการค านวณ ดังนี้ 
 สูตร                 n   =  N 
                                                                1 + Ne2              
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 เมื่อ     n   =   จ านวนของขนาดตัวอย่างที่ต้องการ 

      N  =   จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใช้ 
      e    =   ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
จ านวนทั้งสิ้น 3,973 คน โดยก าหนดความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 จะได้ขนาดตัวอย่างประชากร
จ านวน 363.49 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ของจ านวน
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ จ านวนประชากร 3,973 คน จะได้ขนาดตัวอย่าง ดังนี้  
   ขนาดตัวอย่าง      =         3,973 
                                                                         1 + 3,973 (0.05)2 
        =       363.49 

 จากการค านวณได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเท่ากับ 400 คน  
 วิธีกำรคัดเลือกตัวอย่ำง 
  การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ใช้การสุ่มตัวอย่าง 3 แบบ คือ 
 1.  แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) คือการเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยพิจารณาจากการ
ตัดสินใจของผู้ศึกษา โดยลักษณะกลุ่มที่เลือกจะเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ดังนั้นการ
เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบนี้ จะใช้กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่ 
 2.  แบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) คือ การสุ่มตัวอย่างแบบชั้น เช่น แบ่งตามฐานะ
รายได้ อาชีพ อายุ  หรือต าแหน่งหน้าที่  โดยให้สมาชิกแต่ละชั้นภูมิมีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน                     
แต่มีความแตกต่างระหว่างชั้นภูมิที่เป็นตัวแทน ดังนั้นการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบนี้ จะใช้กลุ่มตัวอย่างดังนี ้

ตำรำงท่ี 3.1  จ านวนพนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ แบ่งตามระดับ 

ท่ี 
ระดับ จ ำนวนพนักงำน กำรค ำนวณ จ ำนวนตัวอย่ำง 

  
 

  
 

1 ระดับ 1 - 3 320 320*(400/3,973) 32 
3 ระดับ 4 - 6 1,440 1,440*(400/3,973) 146 
4 ระดับ 7 - 9 1,745 1,745*(400/3,973) 175 
5 ระดับ 10 ขึ้นไป 468 468*(400/3,973) 47 
  รวม 3,973 

 
400 
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 3.  แบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยไม่ค านึงถึงความน่าจะเป็น และได้
ก าหนดการเก็บข้อมูลจากพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  ส านักงานใหญ่ ในวัน - เวลาท าการ คือ          
วันจนัทร์ ถึงวันศุกร์ เวลา 08.30 น.-16.30 น. 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ เค ร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่  แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งใช้ในการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยผู้ศึกษาสร้างขึ้น จากการศึกษา
ค้นคว้าจากหนังสือ เอกสารต่าง ๆ ซึ่งแบบสอบถามนี้ประกอบด้วยค าถามแบบเลือกตอบ (Choice) 
และแบบให้คะแนน (Rating) โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ ระดับต าแหน่ง ข้อค าถามมีลักษณะเป็น
แบบส ารวจรายการ (Check List)  จ านวน 6 ข้อ 
 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
 1.  เพศ มาตราวัดระดับนามบัญญัติ (Nominal scale)   
 2.  อายุ มาตราวัดระดับเรียงอันดับ (Ordinal scale) 
 3.  การศึกษา มาตราวัดระดับเรียงอันดับ (Ordinal scale) 
 4.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มาตราวัดระดับเรียงอันดับ (Ordinal scale) 
 5.  รายได้ มาตราวัดระดับเรียงอันดับ (Ordinal scale) 
 6.  ระดับต าแหน่ง มาตราวัดระดับเรียงอันดับ (Ordinal scale) 
 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับความกล้าหาญของพนักงานได้แก่ ความกล้าหาญที่จะ
รับผิดชอบจากการกระท าของตน (Courageous to Assume Responsibility) ความกล้าหาญที่จะอาสา
ช่วยท างาน (Courageous to Serve) ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย (Courageous to Challenge) ความ
กล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง (Courageous to Participate in Transformation) และความ
กล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) 
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 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดของ ลิเคอร์ท (Likert Scale)  โดยแบ่งระดับการวัด
และเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
    ระดับควำมคิดเห็น       ระดับคะแนน 

    ความคิดเห็นมากที่สุด   5 
    ความคิดเห็นมาก   4 
    ความคิดเห็นปานกลาง  3 
    ความคิดเห็นน้อย   2 
    ความคิดเห็นน้อยที่สุด   1 
 เกณฑ์การแปลผลของระดับค่าเฉลี่ย แบ่งความกล้าหาญของพนักงานออกเป็น 5 ระดับ การ
แสดงระดับคะแนนเฉลี่ยจะพิจารณาจากคะแนนค าตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับสูงมาก 
ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับน้อยที่สุด ตามเกณฑ์คะแนนดังนี้ 
 
    คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด      =     5 - 1      =     0.8 
         จ านวนชั้น                   5 
 

ค่าเฉลี่ยของความกล้าหาญของพนักงานแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ดังนี้ 
    คะแนนเฉลี่ย   กำรแปลผล 

    4.21-5.00  มีความกล้าหาญมากที่สุด 
    3.41-4.20  มีความกล้าหาญมาก 
    2.61-3.40  มีความกล้าหาญปานกลาง 
    1.81-2.60  มีความกล้าหาญน้อย 
    1.00-1.80  มีความกล้าหาญน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กรได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้าน
ลักษณะงาน ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดของ ลิเคอร์ท (Likert Scale)  โดย
แบ่งระดับการวัดและเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
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    ระดับควำมคิดเห็น       ระดับคะแนน 

    ความคิดเห็นมากที่สุด   5 

    ความคิดเห็นมาก   4 

    ความคิดเห็นปานกลาง  3 

    ความคิดเห็นน้อย   2 

    ความคิดเห็นน้อยที่สุด   1 

 เกณฑ์การแปลผลของระดับค่าเฉลี่ย แบ่งการรับรู้บรรยากาศองค์กรออกเป็น 5 ระดับ การ
แสดงระดับคะแนนเฉลี่ยจะพิจารณาจากคะแนนค าตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับสูงมาก 
ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับน้อยที่สุด ตามเกณฑ์คะแนนดังนี้ 
 

    คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด    =        5 - 1      =     0.8 

         จ านวนชั้น        5 
 

ค่าเฉลี่ยของการรับรู้บรรยากาศองค์กรแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ดังนี้ 

    คะแนนเฉลี่ย   กำรแปลผล 

    4.21-5.00  มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรมากที่สุด 

    3.41-4.20  มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรมาก 

    2.61-3.40  มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรปานกลาง 

    1.81-2.60  มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรน้อย 

    1.00-1.80  มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรน้อยที่สุด 

 ส่วนที่ 4 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ คุณภาพของงาน ปริมาณ
งาน และเวลาที่ใช้ท างาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดของ ลิเคอร์ท (Likert Scale)  โดย
แบ่งระดับการวัดและเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
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    ระดับควำมคิดเห็น       ระดับคะแนน 
    ความคิดเห็นมากที่สุด   5 
    ความคิดเห็นมาก   4 
    ความคิดเห็นปานกลาง  3 
    ความคิดเห็นน้อย   2 
    ความคิดเห็นน้อยที่สุด   1 
 เกณฑ์การแปลผลของระดับค่าเฉลี่ย แบ่งประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ออกเป็น 5 ระดับ 
การแสดงระดับคะแนนเฉลี่ยจะพิจารณาจากคะแนนค าตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับสูงมาก 
ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับน้อยที่สุด ตามเกณฑ์คะแนนดังนี้ 
 

    คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด     =      5 - 1      =     0.8 
          จ านวนชั้น      5 
 

ค่าเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ดังนี้ 
    คะแนนเฉลี่ย   กำรแปลผล 
    4.21-5.00  มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด 
    3.41-4.20  มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมาก 
    2.61-3.40  มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานปานกลาง 
    1.81-2.60  มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานน้อย 
    1.00-1.80  มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 
 กำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
 ผู้ศึกษาใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยมี
รายละเอียดของขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ดังนี้ 
 1. ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
ความกล้าหาญของพนักงาน บรรยากาศองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มาก าหนดเป็นกรอบ
ในการสร้างแบบสอบถาม 
 2. สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน รายได้ และระดับต าแหน่ง เป็นแบบสอบถามรายการ (Check List) และ
แบบสอบถามเกี่ยวกับความกล้าหาญของพนักงานได้แก่ ความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบจากการกระท า
ของตน (Courageous to Assume Responsibility) ความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน (Courageous to 
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Serve) ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย (Courageous to Challenge) ความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลง (Courageous to Participate in Transformation) และความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมี
ศีลธรรม (Courageous to Take Moral Action) และแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรได้แก่   
ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพ
ภายในหน่วยงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  และแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลาที่ใช้ท างาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็น
มาตรวัดของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดับการวัดและเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ 
เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหา ภาษาที่ใช้และปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน า 
 4. น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้านเนื้อหา ด้านวัด
และประเมินผล เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาพร้อมทั้งพิจารณาความถูกต้องชัดเจนของ
ภาษาที่ใช้ จ านวน 3 คน 
 5. วิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item 
Objective Congruency) ดัชนีความสอดคล้อง 0.5 ขึ้นไป 
 6. น าแบบสอบถามที่ได้ท าการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว ไปทดลองใช้ (Tryout) กับ
พนักงานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30  คน แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการหา
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Conbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.96 
 

3.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.3.1 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล มีดังนี้ 
   3.3.1.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล จากผู้ที่เป็นพนักงาน                 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งแล้ว และท างานในการฟ้าส่วนภูมิภาค  ส านักงาน
ใหญ่ จ านวน 400 ตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถาม 
   3.3.1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการค้นคว้าข้อมูล จากต าราทางวิชาการ 
เอกสารตีพิมพ์ต่าง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาคร้ังนี้ เพื่อน าข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษา 
 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้เรียบร้อยแล้ว ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถาม                  
มาด าเนินการดังนี ้
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 1. การตรวจสอบข้อมูล  (Editing) ผู้ศึกษาตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามและท าการแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 
 2. การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัสตามที่ได้ก าหนด
รหัสไว้ล่วงหน้า 
 3. การประมวลผลของแบบสอบถาม (Process) โดยน าข้อมูลที่ลงรหัสมาบันทึกและ
ประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
 

3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม
จากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
การวิเคราะห์ผลข้อมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ประกอบด้วย  
  1.1 ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้อธิบายข้อมูลส่วนคัดกรอง และ
ส่วนของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่เป็นค าถามแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
  1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้พิจารณาใน
แบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4 เป็นส่วนของข้อมูล ด้านคุณลักษณะของผู้ตามที่มีความ
กล้าหาญ การรับรู้บรรยากาศองค์กรและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงาน กรณีศึกษา
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่ ที่เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าแบบ Rating scale โดย
คะแนนที่ได้น ามาหาค่าเฉลี่ยและแปรความหมายค่าเฉลี่ยดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 ระดับความคิดเห็นน้อย    
   คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 ระดับความคิดเห็นมาก 
   คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
  2.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือ เพศโดยใช้สถิติ
วิเคราะห ์t-test (Independent sample t-test) ในระดับของความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 
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  2.2 ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่ม ใช้วิธีวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และถ้ามีค่าความแตกต่างจะเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้ 
LSD (Lest Significant Difference)  
 2.3 หาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู้ตามที่มีความกล้าหาญ การรับรู้
บรรยากาศองค์กร กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาพนักงานการไฟฟ้า          
ส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่ วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์โดยการใช้วิธี Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient   
   สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.00 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
   สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01-0.30 มีความสัมพันธ์กันต่ า 
   สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.31-0.60 มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
   สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.60-1.00 มีความสัมพันธ์กันสูง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ 

 

 การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลความกล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติ ง านของพนักงาน กรณีศึ กษาพนักงานการไฟฟ้ าส่วนภูมิภาค ”                      
ได้ท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ราย  โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับที่มีอยู่ของ          
ผู้ตามที่มีความกล้าหาญ สภาพบรรยากาศองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน      
เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้ตามที่มีความกล้าหาญกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างสภาพบรรยากาศองค์กรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 

4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ศึกษาน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความกล้าหาญของพนักงาน บรรยากาศองค์กร และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความกล้าหาญของพนักงาน และการรับรู้
บรรยากาศองค์การ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

 การศึกษาอิทธิพลความกล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณศีึกษาพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผู้ศึกษาวิเคราะห์
ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ   อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  รายได้  
ระดับต าแหน่ง  โดยการหาค่าความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.1 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนความถี่ และร้อยละข้อมูลส่วนบุคคล 

ข้อมูลส่วนบุคคล ความถี่ (f) 

(n = 40) 

ร้อยละ 

เพศ 400 100.00 

             ชาย 179 44.75 

             หญิง 221 55.25 

อายุ 400 100.00 

             20 – 25 ปี 22 5.50 

             26 – 30 ปี 97 24.25 

             31 – 35 ปี 98 24.50 

             36 – 40 ปี 54 13.50 

             41 – 45 ปี 36 9.00 

             46 – 50 ปี 35 8.75 

             50 ปีขึ้นไป 58 14.50 

ระดับการศึกษา 400 100.00 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 53 13.25 

ปริญญาตรี 222 55.50 

ปริญญาโท 116 29.00 

สูงกว่าปริญญาโท 9 2.25 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนความถี่ และร้อยละข้อมูลส่วนบุคคล (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล ความถี่ (f) 

(n = 40) 

ร้อยละ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 400 100.00 

             น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 78 19.50 

              6 - 15 ปี 153 38.25 

             16 - 20 ปี 47 11.75 

             25 - 30 ปี 81 20.25 

             30 ปีขึ้นไป 41 10.25 

รายได้ 400 100.00 

             ต่ ากว่า 10,000 บาท 7 1.75 

             10,001 - 15,000 บาท 22 5.50 

             15,001 - 20,000 บาท 120 30.00 

             20,001 - 25,000 บาท 57 14.25 

             25,001 - 30,000 บาท 26 6.50 

             30,001 - 35,000 บาท 36 9.00 

             35,001 - 40,000 บาท 32 8.00 

             40,001 - 45,000 บาท 27 6.75 

             45,001 - 50,000 บาท 18 4.50 

             50,001 บาทขึ้นไป 55 13.75 

ระดับต าแหน่ง 400 100.00 

             ระดับ 1 - 3 47 11.75 

             ระดับ 4 - 6 194 48.50 

             ระดับ 7 - 9 137 34.25 

             ระดับ 10 ขึ้นไป 22 5.50 
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 จากตารางที่ 4.1 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้ศึกษาสรุปการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 
 จ าแนกตามเพศพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 221 คน คิดเป็น
ร้อยละ 55.25 และเป็นเพศชาย จ านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 44.75 
 จ าแนกตามอายุพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีอายุระหว่าง 31-35 ปี จ านวน 98 คน 
คิดเป็นร้อยละ 24.50 รองลงมาคือมีอายุระหว่าง 26 - 30 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 24.25        
อายุระหว่าง 50 ปีขึ้นไป จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50  อายุระหว่าง 36 - 40 ปี จ านวน 54 คน    
คิดเป็นร้อยละ 13.50  อายุระหว่าง 41 - 45 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00  อายุระหว่าง 46 - 50 ปี 
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 8.75 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคือ อายุระหว่าง 20 - 25 ปี จ านวน 22 
คน คิดเป็นร้อยละ 5.50 
 จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 55.50 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จ านวน 116 คน      
คิดเป็นร้อยละ 29.00  ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.25  และผู้ตอบ
แบบสอบถามน้อยที่สุดคือ ระดับสูงกว่าปริญญาโท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.25  
 จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 6-15 ปี จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 38.25 รองลงมาคือ 25-30 ปี จ านวน 81 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.25  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี จ านวน 78  คน คิดเป็นร้อยละ 19.50  16-20 ปี จ านวน    
47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.75  และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคือ 30 ปีขึ้นไป จ านวน 41 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.25 
 จ าแนกตามรายได้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีรายได้ต่อเดือน 15,001- 
20,000 บาท จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 รองลงมาคือ 20,001-25,000 บาท จ านวน 57 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.25  รายได้ต่อเดือน 50,001 บาทขึ้นไป จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 13.75 รายได้
ต่อเดือน 30,001-35,000 บาท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 รายได้ต่อเดือน 35,001-40,000 บาท 
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 รายได้ต่อเดือน 40,001-45,000 บาท จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.75 รายได้ต่อเดือน 25,001-30,000 บาท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 รายได้ต่อเดือน 10,001- 
15,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.50 รายได้ต่อเดือน 45,000-50,000 บาท จ านวน 18 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.50 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคือ รายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 
7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 
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 จ าแนกตามระดับต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือระดับต าแหน่งที่ 4 - 6 
จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 48.50 รองลงมาคือ ระดับต าแหน่งที่ 7 - 9 จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.25 ระดับต าแหน่งที่ 1 - 3 จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.75 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด
คือ ระดับต าแหน่งที่ 10 ขึ้นไป จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.50 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับคุณลักษณะของผู้ตามท่ีมีความกล้าหาญ สภาพ
บรรยากาศองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 การศึกษาคร้ังนี้ผู้ศึกษาได้ศึกษาระดับความกล้าหาญของพนักงาน สภาพบรรยากาศองค์กร 
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.2 - 4.17 

 2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความกล้าหาญของพนักงาน แสดงดังตารางท่ี 4.2 - 4.7 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความกล้าหาญของพนักงาน ตามความคิดเห็นของ 
 พนักงานในภาพรวมแต่ละด้าน รวม 5 ด้าน 

ความกล้าหาญของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบจากการกระท าของตน 3.96 0.434 มาก 
2. ความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน 3.90 0.562 มาก 
3. ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย 3.55 0.633 มาก 
4. ความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง 3.81 0.556 มาก 
5. ความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม 3.82 0.592 มาก 

รวม 3.81 0.408 มาก 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญ
ของพนักงานโดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก (X̄  = 3.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบจากการกระท าของ
ตน (X̄  = 3.96)  ด้านความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน (X̄  = 3.90)  ด้านความกล้าหาญที่จะด าเนินการ
อย่างมีศีลธรรม (X̄  = 3.82)  ด้านความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วม ในการเปลี่ยนแปลง (X̄  = 3.81) และ  
ด้านความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย (X̄  = 3.55)   
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความกล้าหาญของพนักงาน ตามความคิดเห็นของ 
 พนักงานด้านความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบจากการกระท าของตน 

ความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบจากการกระท าของตน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ให้ส าเร็จ 

4.08 0.548 มาก 

2. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ถูกต้อง 3.94 0.547 มาก 
3. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
ก าหนดเวลา 

4.02 0.541 มาก 

4. ท่านปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและไม่ต้องรอคอย
ค าสั่งจากผู้น า 

3.79 0.633 มาก 

รวม 3.96 0.434 มาก 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญ
ของพนักงาน เป็นรายข้อ พบว่า ด้านความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบจากการกระท าของตน เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านมีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ (X̄   = 4.08) ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ส าเร็จตามก าหนดเวลา (X̄   = 4.02)  ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ถูกต้อง (X̄   = 3.94)         
ท่านปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและไม่ต้องรอคอยค าสั่งจากผู้น า (X̄   = 3.79) 

 ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความกล้าหาญของพนักงาน ตามความคิดเห็นของ 
 พนักงานด้านความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน 

ความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ท่านเต็มที่จะปฏิบัติงานตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 3.95 0.657 มาก 
2. ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานท าให้
งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ 

3.88 0.638 มาก 

3. ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ที่จะปฏิบัติงานและพัฒนา
งานให้แก่องค์กร 

3.72 0.714 มาก 

รวม 3.90 0.562 มาก 
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 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญ
ของพนักงาน เป็นรายข้อ พบว่า ด้านความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านเต็มที่จะปฏิบัติงานตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย (X̄   = 3.95) ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานท าให้งาน      
ที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ  (X̄   = 3.88) ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ที่จะปฏิบัติงานและพัฒนางาน
ให้แก่องค์กร (X̄   = 3.72)   

ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความกล้าหาญของพนักงาน ตามความคิดเห็นของ 
 พนักงานด้านความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย 

ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ท่านได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาส าหรับการ
แสดงความคิดเห็นในงานที่ได้รับมอบหมาย 

3.56 0.740 มาก 

2. ท่านมีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมายอย่าง
เต็มที่ 

3.60 0.769 มาก 

3. ท่านมีความรู้สึกว่างานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้า
ทาย 

3.48 0.756 มาก 

รวม 3.55 0.633 มาก 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญ
ของพนักงาน เป็นรายข้อ พบว่า ด้านความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่
ในระดับมากทั้งหมดเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านมีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มที่ (X̄  = 3.60) ท่านได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาส าหรับการแสดงความคิดเห็นในงานที่
ได้รับมอบหมาย  (X̄  = 3.56)  ท่านมีความรู้สึกว่างานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย (X̄  = 3.48)   
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความกล้าหาญของพนักงาน ตามความคิดเห็นของ 
 พนักงานด้านความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง 

ความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ท่านยอมรับการปฏิบัติงานแนวใหม่ภายใต้การ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร 

3.79 0.655 มาก 

2. หากเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร ท่านมีความ
ต้องการที่จะศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อน ามาพัฒนา
งานที่ได้รับมอบหมาย 

3.84 0.600 มาก 

รวม 3.81 0.556 มาก 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญ
ของพนักงาน เป็นรายข้อ พบว่า ด้านความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  หากเกิดการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร ท่านมีความต้องการที่จะศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อน ามาพัฒนางานที่
ได้รับมอบหมาย (X̄  = 3.84) ท่านยอมรับการปฏิบัติงานแนวใหม่ภายใต้การเปลี่ยนแปลงขององค์กร  
(X̄  = 3.79)   

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความกล้าหาญของพนักงาน ตามความคิดเห็นของ 
 พนักงานด้านความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม 

ความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ท่านมีความพร้อมที่จะแก้ปัญหาต่าง ๆ หากเกิดการ
ปฏิบัติงานที่ผิดกฎระเบียบภายในองค์กร 

3.82 0.656 มาก 

2. หากเกิดพฤติกรรมที่ไม่มีศีลธรรมภายในองค์กรที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ท่านกล้าที่จะปรับเปลี่ยน
และพัฒนาการปฏิบัติงานให้ถูกต้องยิ่งขึ้น 

3.83 0.670 มาก 

รวม 3.82 0.592 มาก 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญ
ของพนักงาน เป็นรายข้อ พบว่า ด้านความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ หากเกิดพฤติกรรมที่ไม่
มีศีลธรรมภายในองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ท่านกล้าที่จะปรับเปลี่ยนและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้ถูกต้องยิ่งขึ้น (X̄  = 3.83) ท่านมีความพร้อมที่จะแก้ปัญหาต่าง ๆ หากเกิดการปฏิบัติงาน
ที่ผิดกฎระเบียบภายในองค์กร (X̄  = 3.82)   
 2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับบรรยากาศองค์กร แสดงดังตารางท่ี 4.8 - 4.13 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรตามความคิดเห็นของพนักงาน 
 ในภาพรวมแต่ละด้าน รวม 5 ด้าน 

บรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ด้านโครงสร้างองค์กร 3.51 0.588 มาก 
2. ด้านลักษณะงาน 3.69 0.594 มาก 
3. ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 3.50 1.050 มาก 
4. ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 3.57 0.821 มาก 
5. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 3.48 0.621 มาก 

รวม 3.55 0.621 มาก 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับ มากทั้งหมด (X̄ =  3.55) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือ ด้านลักษณะงาน (X̄ = 3.69) รองลงมาคือ ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน (X̄  = 3.57)  ด้านโครงสร้าง
องค์กร (X̄ = 3.51) ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา (X̄ = 3.50) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ (X̄  = 3.48)   
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรตามความคิดเห็นของพนักงาน 
 ด้านโครงสร้างองค์กร 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบาย
และวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

3.55 0.696 มาก 

2. ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านได้ปรับเปลี่ยน
โครงสร้างให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

3.53 0.752 มาก 

3. องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละ
หน่วยงานอย่างชัดเจนและเหมาะสม 

3.42 0.778 มาก 

4. สายการบังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านเป็นไป
อย่างชัดเจน 

3.52 0.708 มาก 

5. ท่านทราบและเข้าใจเป้าหมายขององค์กรเป็นอย่างดี 3.54 0.678 มาก 
รวม 3.51 0.588 มาก 

 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กร เป็นรายข้อ พบว่า ด้านโครงสร้างองค์กร  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทั้งหมด เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบาย และ
วัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน (X̄ = 3.55) ท่านทราบและเข้าใจเป้าหมายขององค์กรเป็น
อย่างดี (X̄ = 3.54) ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านได้ปรับเปลี่ยนโครงสร้างให้สอดคล้องกับสถานการณ์
ในปัจจุบัน (X̄ = 3.53) และ องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละหน่วยงานอย่างชัดเจนและ
เหมาะสม (X̄ = 3.42) 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรตามความคิดเห็นของพนักงาน 
 ด้านลักษณะงาน 

ด้านลักษณะงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ท่านมีความเข้าใจในลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ 3.82 0.683 มาก 
2. งานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติมีความ
เหมาะสมกับความรู้และความสามารถของท่าน 

3.74 0.737 มาก 

3. ท่านมีความสุขกับงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 3.58 0.785 มาก 
4. ท่านมีความพอใจในปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 3.61 0.713 มาก 

รวม 3.69 0.594 มาก 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กรเป็นรายข้อ พบว่า ด้านลักษณะงาน  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมด 
เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้   ท่านมีความเข้าใจในลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ (X̄ = 3.82) งาน
ที่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรู้และความสามารถของท่าน  (X̄ = 3.74) 
ท่านมีความพอใจในปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย (X̄ = 3.61) และ ท่านมีความสุขกับงานที่ปฏิบัติอยู่
ในปัจจุบัน (X̄ = 3.58) 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรตามความคิดเห็นของพนักงาน 
 ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 

ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการชี้แจงลักษณะงานให้ท่าน
ทราบอย่างชัดเจน 

3.48 0.742 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของท่านในการปฏิบัติงาน 3.68 2.658 มาก 
3. ผู้บังคับบัญชาใช้หลักความเสมอภาคเป็นแนวทางในการ
บังคับบัญชา 

3.40 2.159 ปานกลาง 

4. ผู้บังคับบัญชาติดตามผลและประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

3.45 0.783 มาก 

รวม 3.50 1.050 มาก 
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 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กรเป็นรายข้อ พบว่า ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับ มาก 3 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้   ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของท่านในการ
ปฏิบัติงาน (X̄ = 3.68) ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการชี้แจงลักษณะงานให้ท่านทราบอย่างชัดเจน (X̄ = 3.48) 
ผู้บังคับบัญชาติดตามผลและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ  (X̄ = 3.45) และ 
ผู้บังคับบัญชาใช้หลักความเสมอภาคเป็นแนวทางในการบังคับบัญชาอยู่ในระดับปานกลาง (X̄ = 3.40) 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรตามความคิดเห็นของพนักงาน 
 ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 

ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. สัมพันธภาพระหว่างท่าน เพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาเป็นไปอย่างราบรื่น 

3.64 0.753 มาก 

2. เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

3.67 0.709 มาก 

3. ท่านรู้สึกอบอุ่นใจในการปฏิบัติงาน 3.56 0.716 มาก 
4. ภายในองค์กรของท่านมีบรรยากาศการท างานที่ผ่อน
คลายและเป็นมิตร 

3.50 0.788 มาก 

5. มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในองค์กรของท่าน 3.55 3.535 มาก 
6. เพื่อนร่วมงานให้อภัยในข้อผิดพลาดของท่านได้ 3.53 0.749 มาก 

รวม 3.57 0.821 มาก 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กร เป็นรายข้อ พบว่า ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ ใน
ระดับมากทั้งหมด  เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่าง (X̄ = 3.67) ท่านรู้สึกอบอุ่นใจในการปฏิบัติงาน (X̄ = 3.56) มีการแบ่งพรรคแบ่ง
พวกในองค์กรของท่าน (X̄ = 3.55) เพื่อนร่วมงานให้อภัยในข้อผิดพลาดของท่านได้ (X̄ = 3.53) และ 
ภายในองค์กรของท่านมีบรรยากาศการท างานที่ผ่อนคลายและเป็นมิตร (X̄ = 3.50) 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรตามความคิดเห็นของพนักงาน 
 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสอดคล้องกับความคาดหวัง
ของท่าน 

3.53 0.775 มาก 

2. สวัสดิการที่องค์กรจัดให้สอดคล้องและเพียงพอกับ
ความต้องการของพนักงาน 

3.70 0.709 มาก 

3. ท่านคิดว่าองค์กรมีความยุติธรรมในการจ่าย
ค่าตอบแทน 

3.52 0.828 มาก 

4. รายได้จากการท างานของท่านเหมาะสมกับภาวะค่า
ครองชีพในปัจจุบัน 

3.37 0.816 ปานกลาง 

5. องค์กรได้จัดมุมสถานที่พักผ่อนให้พนักงานอย่าง
เหมาะสม 

3.27 0.816 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.620 มาก 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กร ด้าน ผลตอบแทนและสวัสดิการโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.47) และเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ มาก 3 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ สวัสดิการที่องค์กรจัดให้
สอดคล้องและเพียงพอกับความต้องการของพนักงาน (X̄ = 3.70) รองลงมา คือ ค่าตอบแทนที่ท่าน
ได้รับสอดคล้องกับความคาดหวังของท่าน (X̄ = 3.53) และท่านคิดว่าองค์กรมีความยุติธรรมในการจ่าย
ค่าตอบแทน (X̄ = 3.52) ตามล าดับ และ พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 2 ข้อ คือ รายได้จากการท างานของ
ท่านเหมาะสมกับภาวะค่าครองชีพในปัจจุบัน (X̄ = 3.37) รองลงมา คือ องค์กรได้จัดมุมสถานที่พักผ่อน
ให้พนักงานอย่างเหมาะสม (X̄ = 3.27) 
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 2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แสดงดังตารางท่ี 4.14 - 4.17 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ตามความคิดเห็นของ 
 พนักงานในภาพรวมแต่ละด้าน รวม 3 ด้าน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ด้านคุณภาพของงาน 3.79 0.461 มาก 
2. ด้านปริมาณงาน 3.67 0.521 มาก 
3. ด้านเวลาที่ใช้ท างาน 3.87 0.485 มาก 

รวม 3.78 0.420 มาก 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก (X̄   = 3.78) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ
มากทั้งหมด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านเวลาที่ใช้ท างาน (X̄ = 3.87) รองลงมาคือ ด้านคุณภาพ
ของงาน (X̄ = 3.79) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านปริมาณงาน (X̄  = 3.67)   

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของ 
 พนักงานด้านคุณภาพของงาน 

ด้านคุณภาพของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ผลงานที่ปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกต้องเรียบร้อย
และทันเวลาที่ก าหนด 

3.81 0.596 มาก 

2. ผลงานที่ปฏิบัติออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑ์
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

3.85 0.537 มาก 

3. วัสดุอุปกรณ์ที่น ามาใช้ในการปฏิบัติงานนั้นได้
มาตรฐานตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

3.75 0.594 มาก 

4. ก่อนการส่งมอบสินค้าทุกคร้ังหน่วยงานมีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของผลงาน 

3.79 0.594 มาก 

5. คุณภาพของงานเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรภายนอก
และผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า 

3.77 0.640 มาก 

รวม 3.79 0.461 มาก 
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 จากตารางที่ 4.15 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน เป็นรายข้อ พบว่า ด้านคุณภาพของงาน  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมด  
เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  ผลงานที่ปฏิบัติออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
(X̄ = 3.85) ผลงานที่ปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกต้องเรียบร้อยและทันเวลาที่ก าหนด (X̄ = 3.81) ก่อนการส่ง
มอบสินค้าทุกคร้ังหน่วยงานมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน (X̄ = 3.79) คุณภาพของงานเป็นที่
ยอมรับต่อองค์กรภายนอกและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า  (X̄ = 3.77) และวัสดุอุปกรณ์ที่น ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงานนั้นได้มาตรฐานตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ (X̄ = 3.75) 

ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ตามความคิดเห็นของ 
 พนักงานด้านปริมาณงาน 

ด้านปริมาณงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. ปริมาณงานที่ออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตราก าลัง
ของพนักงานในหน่วยงาน 

3.53 0.700 มาก 

2. ปริมาณงานที่อกมาเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน 

3.68 0.625 มาก 

3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความ
เหมาะสมตรงกับความสามารถ 

3.68 0.693 มาก 

4. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามก าหนดเวลา
เสมอ 

3.81 0.567 มาก 

รวม 3.67 0.521 มาก 
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน เป็นรายข้อ พบว่า ด้านปริมาณงาน  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทั้งหมด  เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้   ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามก าหนดเวลาเสมอ 
(X̄ = 3.81) ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความเหมาะสมตรงกับความสามารถ (X̄ = 3.68) 
ปริมาณงานที่อกมาเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน (X̄ = 3.68) และปริมาณงานที่ออกมานั้น มี
ความสมดุลกับอัตราก าลังของพนักงานในหน่วยงาน (X̄ = 3.53) 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของ 
 พนักงานด้านเวลาที่ใช้ท างาน 

ด้านเวลาที่ใช้ท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 
1. งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามก าหนดเวลา 3.85 0.546 มาก 
2. ผลงานแต่ละชิ้นสามารถท าให้ส าเร็จได้ภายใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม 

3.86 0.532 มาก 

3. การส่งมอบผลงานตรงตามเวลาที่ก าหนด 3.90 0.542 มาก 
4. พนักงานท างานได้ตามเป้าหมายของเวลาที่องค์กร
ก าหนด 

3.89 0.584 มาก 

รวม 3.87 0.484 มาก 
 จากตารางที่ 4.17 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน เป็นรายข้อ พบว่า ด้านเวลาที่ใช้ท างาน  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทั้งหมด  เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้   การส่งมอบผลงานตรงตามเวลาที่ก าหนด ( X̄ = 3.90) 
พนักงานท างานได้ตามเป้าหมายของเวลาที่องค์กรก าหนด  (X̄ = 3.89) ผลงานแต่ละชิ้นสามารถท าให้
ส าเร็จได้ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม (X̄ = 3.86) และงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามก าหนดเวลา
(X̄ = 3.85) 
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 การทดสอบสมมติฐานที่ 1 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกันผลการ
เปรียบเทียบ ดังตารางต่อไปนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.1 

  H0 : เพศแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : เพศแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาพรวม
แตกต่างกัน 
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 สมมติฐานที่ 1.2 
  H0 : เพศแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ด้านคุณภาพ
ของงาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : เพศแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ด้านคุณภาพ
ของงาน  แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.3 
  H0 : เพศแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ด้านปริมาณ
งาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : เพศแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ด้านปริมาณ
งาน แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.4 
  H0 : เพศแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ด้านเวลาที่
ใช้ท างาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : เพศแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ด้านเวลาที่
ใช้ท างาน แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า 
 ส่วนภูมิภาค จ าแนกตามเพศ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

เพศชาย เพศหญิง t P 
X̄  SD X̄  SD  (Sig.) 

1. ด้านคุณภาพของงาน 3.75 0.499 3.83 0.427 -1.578 0.007* 
2. ด้านปริมาณงาน 3.65 0.540 3.69 0.506 -0.721 0.254 
3. ด้านเวลาที่ใช้ท างาน 3.83 0.528 3.90 0.444 -1.533 0.000* 

รวม 3.74 0.459 3.81 0.386 -1.484 0.001* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.18 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ โดยภาพรวม จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ 
Independent Sample t-test ทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.001 
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ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า เพศแตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมแตกต่างกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ ด้านคุณภาพของงาน จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ 
Independent Sample t-test ทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.007 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  หมายความว่า เพศแตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน แตกต่างกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่  1.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ 
Independent Sample t-test ทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.254 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงสามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0  หมายความว่า เพศแตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานด้านปริมาณงาน ไม่แตกต่างกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ ด้านเวลาที่ใช้ท างาน จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ 
Independent Sample t-test ทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  หมายความว่า เพศแตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน  แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.5  
  H0 : อายุแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ด้านคุณภาพ
ของงาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : อายุแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ด้านคุณภาพ
ของงาน แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพ
ของงาน จ าแนกตามอายุ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านคุณภาพของงาน ระหว่างกลุ่ม 2.151 6 0.359 1.702 0.119 
ภายในกลุ่ม 82.789 393 0.211   

 รวม 84.940 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.19 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.5 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  Homogeneity 
of Variances พบว่า ค่าความแปรปรวน ของช่วงอายุ ไม่แตกต่าง 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านคุณภาพของงาน จ าแนกตามอายุ โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า มีค่า P-value 
เท่ากับ 0.119 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า อายุแตกต่างกัน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพของงาน ไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.6  
  H0 : อายุแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน  
ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : อายุแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน  
แตกตา่งกัน 

ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ด้านปริมาณ งาน จ าแนกตามอายุ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านปริมาณงาน ระหว่างกลุ่ม 2.595 6 0.432 1.605 0.144 
ภายในกลุ่ม 105.854 369 0.269   

 รวม 108.449 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



76 

 จากตารางที่ 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.6 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of 
Homogeneity of Variances พบว่า ค่าความแปรปรวน ของช่วงอายุ ไม่แตกต่าง 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามอายุ โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  มีค่า P-value 
เท่ากับ 0.144 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า อายุแตกต่างกัน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.7  
  H0 : อายุแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลาที่ใช้
ท างาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : อายุแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ด้านเวลาที่ใช้
ท างาน แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลา    
ที่ใช้ท างาน จ าแนกตามอายุ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 P 
(Sig.) 

ด้านเวลาที่ใช้ท างาน 0.900 6 212.551 0.496 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.6 ความแปรปรวนจากตาราง Test of Homogeneity of 
Variances พบว่า มีค่า Sig.  = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้นจึงใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบ ผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงอายุไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลา    
ที่ใช้ท างาน จ าแนกตามอายุ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ระหว่างกลุ่ม 1.442 6 0.240 1.023 0.410 
ภายในกลุ่ม 92.308 393 0.235   

 รวม 93.750 399    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.7 ผลการทดสอบความแปรปรวน พบว่า ค่าความแปรปรวน 
ของอายุ แตกต่างกัน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านเวลาที่ใช้ท างาน จ าแนกตามอายุ โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  มีค่า  P-value 
เท่ากับ 0.410 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า อายุแตกต่างกัน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ไม่แตกต่างกัน  
 สมมติฐานที่ 1.8 
  H0 : ระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ด้านคุณภาพของงาน  ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ด้านคุณภาพงาน  แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านคุณภาพงาน ระหว่างกลุ่ม 1.334 3 0.445 2.106 0.099 
ภายในกลุ่ม 83.606 396 0.211   

 รวม 84.940 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.8 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of 
Homogeneity of Variances พบว่า ค่าความแปรปรวนของระดับการศึกษา  ไม่แตกต่างกัน จึงใช้สถิติ 
One-way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  มีค่า 
P-value เท่ากับ 0.099 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า ระดับ
การศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพงาน ไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.9  
  H0 : ระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ด้านปริมาณงาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ด้านปริมาณงาน แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านปริมาณงาน ระหว่างกลุ่ม 3.914 3 1.305 4.942 0.002* 
ภายในกลุ่ม 104.535 396 0.264   

 รวม 108.449 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.24 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.9 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of 
Homogeneity of Variances พบว่า ค่าความแปรปรวน ของระดับการศึกษา ไม่แตกต่างกัน จึงใช้สถิติ 
One-way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  มีค่า 
P-value เท่ากับ 0.002 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า ระดับ
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การศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน แตกต่างกัน 
จึงได้ทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธี Least Significance Difference (LSD) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.25 

ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างมีความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน 
ระดับการศึกษา 

X̄  
ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกว่าปริญญาโท 

3.42 3.71 3.71 3.83 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.42 - 0.284 

(0.000*) 
0.282 

(0.001*) 
0.409 

(0.028*) 
ปริญญาตรี 3.71 - - 0.001 

(0.981) 
0.125 

(0.475) 
ปริญญาโท 3.71 - - - 0.126 

(0.477) 
สูงกว่าปริญญาโท 3.83 - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.25  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
และพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี พบว่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงานของ
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี โดย
มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.284 
 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และพนักงานที่
มีระดับการศึกษาปริญญาโท พบว่า P-value เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ของพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.282 
 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และพนักงานที่
มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท พบว่า P-value เท่ากับ 0.028 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ของพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีน้อยกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.409 
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 สมมติฐานที่ 1.10 
  H0 : ระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ด้านเวลาที่ใช้ท างาน แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลา    
ที่ใช้ท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ระหว่างกลุ่ม 1.253 3 0.418 1.788 0.149 
ภายในกลุ่ม 92.497 396 0.234   

 รวม 93.750 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.10 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of 
Homogeneity of Variances พบว่า ค่าความแปรปรวนของระดับการศึกษา ไม่แตกต่างกัน จึงใช้สถิติ 
One-way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านเวลาที่ใช้ท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า   
มีค่า P-value เท่ากับ 0.149 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า 
ระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน 
ไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.11 
  H0 : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ด้านคุณภาพงาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ด้านคุณภาพงาน แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.27 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 P 
(Sig.) 

ด้านคุณภาพงาน 1.864 4 284.559 0.117 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.27 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.6 ความแปรปรวนจากตาราง Test of Homogeneity of 
Variances พบว่า มีค่า Sig.  = 0.036 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้นจึงใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบ ผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงอายุไม่แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.28 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านคุณภาพ ระหว่างกลุ่ม 1.511 4 0.378 1.788 0.130 
ภายในกลุ่ม 83.430 395 0.211   

 รวม 84.940 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.28 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.11 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of 
Homogeneity of Variances พบว่า ค่าความแปรปรวนด้านคุณภาพของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
ไม่แตกต่างกัน จึงใช้สถิติ One-way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านคุณภาพ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.0 5 
พบว่า  มีค่า P-value เท่ากับ 0.130 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความ
ว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้าน
คุณภาพ ไม่แตกต่างกัน 
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 สมมติฐานที่ 1.12 
  H0 : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ด้านปริมาณงาน แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน              
 ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านปริมาณงาน ระหว่างกลุ่ม 1.924 4 0.481 1.783 0.131 
ภายในกลุ่ม 106.525 395 0.270   

 รวม 108.449 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.12 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of 
Homogeneity of Variances พบว่า ค่าความแปรปรวนด้านปริมาณงานของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ไม่แตกต่างกัน จึงใช้สถิติ One-way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
พบว่า  มีค่า P-value เท่ากับ 0.131 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความ
ว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน        
ด้านปริมาณงาน ไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.13 
  H0 : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.30 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน    
 ด้านเวลาที่ใช้ท างาน  จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 P 
(Sig.) 

ด้านเวลาที่ใช้ท างาน 2.384 4 252.161 0.052 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.30 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.6 ความแปรปรวนจากตาราง Test of Homogeneity of 
Variances พบว่า มีค่า Sig.  = 0.003 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้นจึงใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบ ผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงอายุไม่แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.31 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน   
 ด้านเวลาที่ใช้ท างาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ระหว่างกลุ่ม 2.256 4 0.564 2.435 0.047 
ภายในกลุ่ม 91.494 395 0.232   

 รวม 93.750 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.31 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.13 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of 
Homogeneity of Variances พบว่า ค่าความแปรปรวนด้านปริมาณงานของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ไม่แตกต่างกัน จึงใช้สถิติ One-way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
พบว่า  มีค่า P-value เท่ากับ 0.047 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความ
ว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานด้าน
ปริมาณงาน ไม่แตกต่างกัน 
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 สมมติฐานที่ 1.14 
  H0 : รายได้แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้าน
คุณภาพของงาน  ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : รายได้  แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                
ด้านคุณภาพของงาน  แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.32 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ด้านคุณภาพของงาน จ าแนกตามรายได้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

(Sig.) 
ด้านคุณภาพของงาน ระหว่างกลุ่ม 4.546 9 0.505 2.450 0.010 

ภายในกลุ่ม 80.394 390 0.206   
 รวม 84.940 399    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.32 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.14 ผลการทดสอบความแปรปรวน พบว่า ค่าความแปรปรวน 
ของรายได้ แตกต่างกัน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านคุณภาพของงาน จ าแนกตามรายได้ โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  มีค่า           
P-value เท่ากับ 0.010  ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า รายได้
แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ไม่แตกต่างกัน  
จึงได้ทดสอบเปน็รายคู่ด้วยวิธี LSD  ปรากฏผลดังตารางที่ 4.33 
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ตารางท่ี 4.33 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีรายได้แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพของงาน 

รายได้  ต่ ากว่า
10,000 

10,001-
15,000 

15,001-
20,000 

20,001- 
25,000 

25,001- 
30,000 

30,001- 
35,000 

35,000- 
40,000 

40,001- 
45,000 

45,001- 
50,000 

50,000
บาท 
ขึ้นไป 

 X̄  4.37 3.77 3.73 3.84 3.70 3.73 3.89 3.96 3.70 3.80 

            

ต่ า ก ว่ า
10,000 

4.37 - 0.599 
(0.003*) 

0.641 
(0.000*) 

0.533 
(0.004*) 

0.671 
(0.001*) 

0.644 
(0.001*) 

0.484 
(0.011*) 

0.409 
(0.035*) 

0.671 
(0.001*) 

0.575 
(0.002*) 

10,001-
15,000 

3.77 - - 0.043 
(0.685) 

0.066 
(0.564) 

0.727 
(0.581) 

0.450 
(0.715) 

0.115 
(0.362) 

0.190 
(0.145) 

0.073 
(0.615) 

0.024 
(0.837) 

15,001-
20,000 

3.73 - - - 0.109 
(0.138) 

0.030 
(0.760) 

0.002 
(0.979) 

0.158 
(0.082) 

0.233 
(0.016*) 

0.030 
(0.794) 

0.066 
(0.370) 

20,001-
25,000 

3.84 - - - - 0.139 
(0.198) 

0.111 
(0.252) 

0.049 
(0.626) 

0.124 
(0.242) 

0.139 
(0.260) 

0.042 
(0.623) 

25,001-
30,000 

3.70 - - - - - 0.028 
(0.812) 

0.188 
(0.119) 

0.263 
(0.036*) 

0.000 
(1.000) 

0.096 
(0.373) 

30,001-
35,000 

3.73 - - - - - - 0.160 
(0.148) 

0.235 
(0.043*) 

0.028 
(0.832) 

0.069 
(0.481) 

35,001-
40,000 

3.89 - - - - - -  0.075 
(0.525) 

0.188 
(0.162) 

0.091 
(0.367) 

40,001-
45,000 

3.96 - - - - - - - - 0.263 
(0.058) 

0.167 
(0.119) 

45,001-
50,000 

3.70 - - - - - - - - - 0.263 
(0.058) 

50,001
บาทขึ้น
ไป 

3.80 - - - - - - - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.33 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท และ 
พนักงานที่มีรายได้ 10,001-15,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.003 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน 
ของพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีมากกว่า พนักงานที่มีรายได้ 10,001-15,000 บาท โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.599 
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 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท และ พนักงานที่มี
รายได้ 15,001-20,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานที่มี
รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีมากกว่า พนักงานที่มีรายได้ 15,001-20,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.641 
 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท และ พนักงานที่มี
รายได้ 20,001-25,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.004 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานที่มี
รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีมากกว่า พนักงานที่มีรายได้ 20,001-25,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.533 
 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท และ พนักงานที่มี
รายได้ 25,001-30,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานที่มี
รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีมากกว่า พนักงานที่มีรายได้ 25,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.671 
 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท และ พนักงานที่มี
รายได้ 30,001-35,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานที่มี
รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีมากกว่า พนักงานที่มีรายได้ 30,001-35,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.644 
 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท และ พนักงานที่มี
รายได้ 35,001-40,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.011 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานที่มี
รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีมากกว่า พนักงานที่มีรายได้ 35,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.484 
 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท และ พนักงานที่มี
รายได้ 40,001-45,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.035 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานที่มี
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รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีมากกว่า พนักงานที่มีรายได้ 40,001-45,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.408 
 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท และ พนักงานที่มี
รายได้ 45,001-50,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานที่มี
รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีมากกว่า พนักงานที่มีรายได้ 45,001-50,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.671 
 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท และ พนักงานที่มี
รายได้ 50,000 บาทขึ้นไป พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.002 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานที่มี
รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีมากกว่า พนักงานที่มีรายได้ 50,000 บาทขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.575 
 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานที่มีรายได้ 15,001-20,000 บาท และ พนักงานที่มีรายได้ 
40,001-45,000 บาท พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.016 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความคิดเห็น
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานที่มีรายได้ 15,001-
20,000 บาท มีน้อยกว่า พนักงานที่มีรายได้ 40,001-45,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.233 
 สมมติฐานที่ 1.15 
 H0 : รายได้แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน  
ไม่แตกต่างกัน 
 H1 : รายได้ แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน  
แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.34 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามรายได้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านปริมาณงาน ระหว่างกลุ่ม 3.969 9 0.441 1.646 0.100 
ภายในกลุ่ม 104.480 390 0.268   

 รวม 108.449 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.34 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.7 ผลการทดสอบความแปรปรวน พบว่า ค่าความแปรปรวน 
ของรายได้ แตกต่างกัน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านปริมาณของงาน จ าแนกตามรายได้ โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  มีค่า           
P-value เท่ากับ 0.100 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า อายุ
แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ไม่แตกต่างกัน  

ตารางท่ี 4.35 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ด้านปริมาณงาน  จ าแนกตามรายได้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 P 
(Sig.) 

ด้านปริมาณ 1.265 9 47.089 0.281 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.35 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.15 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากการใช้สถิติ Brown-
Forsythe พบว่า ค่าความแปรปรวนของระดับการศึกษา ไม่แตกต่างกัน  
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามรายได้ โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  มีค่า P-value 
เท่ากับ 0.281  ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า รายได้แตกต่าง
กันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ไม่แตกต่างกัน   
 สมมติฐานที่ 1.16 
  H0 : รายได้แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลา
ที่ใช้ท างาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : รายได้ แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลา
ที่ใช้ท างาน แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.36 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ด้านเวลาที่ใช้ท างาน จ าแนกตามรายได้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ระหว่างกลุ่ม 3.366 9 0.374 1.614 0.109 
ภายในกลุ่ม 90.384 390 0.232   

 รวม 93.750 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.36 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.16 ผลการทดสอบความแปรปรวน พบว่า ค่าความแปรปรวน 
ของรายได้ แตกต่างกัน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านเวลาที่ใช้ท างาน จ าแนกตามรายได้ โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  มีค่า           
P-value เท่ากับ 0.109 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า อายุ
แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ไม่แตกต่างกัน  
 
ตารางท่ี 4.37 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน   
 ด้านเวลาที่ใช้ท างาน  จ าแนกตามรายได้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 P 
(Sig.) 

ด้านเวลาที่ใช้ท างาน 1.652 9 252.936 0.101 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.37 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.16 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากการใช้สถิติ Brown-
Forsythe พบว่า ค่าความแปรปรวนของระดับการศึกษา ไม่แตกต่างกัน  
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านเวลาที่ใช้ท างาน จ าแนกตามรายได้ โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  มีค่า P-value 
เท่ากับ 0.101  ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า รายได้แตกต่างกัน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ไม่แตกต่างกัน   
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 สมมติฐานที่ 1.17 
  H0 : ระดับต าแหน่งแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน             
ด้านคุณภาพงาน  ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระดับต าแหน่งแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน              
ด้านคุณภาพงาน  แตกต่างกัน 

 

ตารางท่ี 4.38 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                 
 ด้านคุณภาพของงาน จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านคุณภาพของงาน ระหว่างกลุ่ม 0.859 3 0.286 1.349 0.258 
ภายในกลุ่ม 84.081 396 0.212   

 รวม 84.940 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.38 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.17 ผลการทดสอบความแปรปรวน พบว่า ค่าความแปรปรวน 
ของระดับต าแหน่ง แตกต่างกัน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านคุณภาพของงาน จ าแนกตามระดับต าแหน่ง โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า มีค่า  
P-value เท่ากับ 0.258 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า ระดับ
ต าแหน่งแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน             
ไม่แตกต่างกัน  

ตารางท่ี 4.39 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                                           
 ด้านคุณภาพงาน  จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 P 
(Sig.) 

ด้านคุณภาพงาน 1.547 3 164.631 0.204 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.39 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.17 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากการใช้สถิติ Brown-
Forsythe พบว่า ค่าความแปรปรวนของระดับต าแหน่ง ไม่แตกต่างกัน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามระดับต าแหน่ง โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า            
มีค่า P-value เท่ากับ 0.204 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า 
ระดับต าแหน่งแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพงาน         
ไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.18 
  H0 : ระดับต าแหน่งแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน             
ด้านปริมาณงาน ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระดับต าแหน่ง แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน            
ด้านปริมาณงาน แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.40 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                 
 ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านปริมาณงาน ระหว่างกลุ่ม 1.316 3 0.439 1.622 0.184 
ภายในกลุ่ม 107.133 396 0.271   

 รวม 108.449 399    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.40  ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.18 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of 
Homogeneity of Variances พบว่า ค่าความแปรปรวนของระดับต าแหน่ง  ไม่แตกต่าง 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้าน
ปริมาณงาน จ าแนกตามระดับต าแหน่ง โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า  มีค่า P-value 
เท่ากับ 0.184 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า ระดับต าแหน่งแตกต่าง
กันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ไม่แตกต่างกัน 
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 สมมติฐานที่ 1.19 
  H0 : ระดับต าแหน่งแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านเวลาที่ใช้ท างาน  ไม่แตกต่างกัน 
  H1 : ระดับต าแหน่ง แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านเวลาที่ใช้ท างาน  แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 4.41 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ด้านเวลาที่ใช้ท างาน จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 
(Sig.) 

ด้านเวลาที่ใช้ท างาน ระหว่างกลุ่ม 0.598 3 0.199 0.847 0.469 

ภายในกลุ่ม 93.152 396 0.235   
 รวม 93.750 399    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.41  ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.19 ผลการทดสอบความแปรปรวน พบว่า ค่าความแปรปรวน
ของระดับต าแหน่ง   ไม่แตกต่างกัน จึงใช้สถิติ One-way Analysis of Variance (ANOVA) ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านเวลาที่ใช้ท างาน จ าแนกตามระดับต าแหน่ง โดยทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า มี
ค่า P-value เท่ากับ 0.469 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า 
ระดับต าแหน่งแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน  
ไม่แตกต่างกัน 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความกล้าหาญของพนักงาน และการรับรู้
บรรยากาศองค์การ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การศึกษาคร้ังนี้ผู้ศึกษาได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความกล้าหาญของพนักงาน และการ
รับรู้บรรยากาศองค์การ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะห์โดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product – Moment Correlation) ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลแสดง ดังตารางที่ 4.41-4.42 
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ตารางท่ี 4.42 ความสัมพันธ์ระหว่างความกล้าหาญของพนักงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ของพนักงาน 

ความกล้าหาญของพนักงาน ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. แปลผล 

1. ความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบจาก
การกระท าของตน 

0.363 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

2. ความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน 0.429 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
3. ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย 0.377 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
4. ความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมใน
การเปลี่ยนแปลง 

0.397 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

5. ความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่าง
มีศีลธรรม 

0.391 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

รวม 0.533 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
*** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
 จากตารางที่ 4.42 พบว่า ความกล้าหาญของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.533) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่
ในระดับปานกลางทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าความสัมพันธ์ในแต่ละด้านจากมากไปหาน้อยดังนี้คือ ความ
กล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน (r = 0.429)  ความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง (r = 0.397) 
ความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม (r = 0.391) ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย (r = 0.377)  ความ
กล้าหาญที่จะรับผิดชอบการกระท าของตน (r = 0.363) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.001 
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ตารางท่ี 4.43 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ของพนักงาน 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

Sig. แปลผล 

1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.563 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
2. ด้านลักษณะงาน 0.593 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
3. ด้านการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชา 

0.324 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

4. ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 0.375 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
5. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.456 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

รวม 0.606 0.000*** มีความสัมพันธ์กันสูง 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
*** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

 จากตารางที่ 4.43  พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม อยู่ในระดับสูง (r = 0.606) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ใน
ระดับปานกลางทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าความสัมพันธ์ในแต่ละด้านจากมากไปหาน้อยดังนี้คือ ด้าน
ลักษณะงาน (r = 0.593) ด้านโครงสร้างองค์การ (r = 0.563) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (r = 0.456)  
ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน (r = 0.375) ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา  (r = 0.391) อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.001 
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4.3 สรุปผลการทดสอบ 

ตารางท่ี 4.44 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ 
 การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ แตกต่างกัน 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาที่ใช้
ท างาน 

1. เพศ  -  

2. อายุ - - - 
3. ระดับการศึกษา -  - 
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน - - - 
5. รายได ้ - - - 
6. ระดับต าแหน่ง - - - 
 หมายถึง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
-    หมายถึง ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางท่ี 4.45 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยความกล้าหาญของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
ความกล้าหาญของพนักงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาที่ใช้
ท างาน 

1. ความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบจากการกระท า
ของตน 

   

2. ความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน    

3. ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย    

4. ความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลง  

   

5. ความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม    

 หมายถึง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.46 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจัยบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับ 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานแตกต่างกัน 

 
บรรยากาศองค์กร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาที่ใช้
ท างาน 

1. ด้านโครงสร้างองค์กร    

2. ด้านลักษณะงาน    

3. ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา    

1. ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน     

2. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ    

 หมายถึง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษาเร่ือง “อิทธิพลความกล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค” โดยมี
วัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาระดับความกล้าหาญของพนักงาน สภาพบรรยากาศองค์การ และประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
 2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความกล้าหาญของพนักงานกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพบรรยากาศองค์การกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่  
 การศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงานที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งแล้ว และปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านักงานใหญ่ จ านวน 400  คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane, 1973 (อ้างถึง
ใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, น. 88) ก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และความคลาด
เคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกิน 5% เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อหา
คุณภาพของเคร่ืองมือ น าแบบสอบถามที่ได้ท าการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้ (Tryout) 
กับพนักงานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30  คน แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการ
หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Conbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.96  
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี เป็นแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้  
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับความกล้าหาญของพนักงาน 
 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
 ส่วนที่ 4 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ศึกษาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากแบบสอบถาม
(Questionnaire) โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ เพื่อประมวลข้อมูลใช้สถิติดังนี้ 
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 1. สถิติพรรณนาได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้อธิบายข้อมูลส่วน
ของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  
 2. สถิติพรรณนาได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใช้อธิบายข้อมูลเกี่ยวกับความกล้าหาญของกลุ่มตัวอย่าง 
 3. สถิติวิเคราะห์ t-test (Independent Samples t-test) และสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(One-way analysis of variance F-test) เพื่อใช้ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง 
  

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาเร่ืองอิทธิพลความกล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สรุปผล
การศึกษาดังนี ้
 1. สรุปข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่      
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.25  และเป็นเพศชาย  คิดเป็นร้อยละ 44.75 โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 
31 - 35  ปี คิดเป็นร้อยละ 24.50 รองลงมาคือมีอายุระหว่าง 26 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.25 และมีอายุ
ระหว่าง 20 - 25 ปี น้อยที่สุดคิดเป็นร้อยละ 5.50 ตามล าดับ ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี   
คิดเป็นร้อยละ 55.50 รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 29.00  และระดับสูงกว่าปริญญาโท
น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 2.25 ตามล าดับ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 15 ปี คิดเป็น   
ร้อยละ 38.25 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 25 - 30 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 20.25  และมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 30 ปีขึ้นไปน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 10.25 ตามล าดับ ส่วนใหญ่มีรายได้
ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 30.00 รองลงมาคือมีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 14.25 และมีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 1.75 
ตามล าดับ และส่วนใหญ่มีต าแหน่งระดับต าแหน่งที่ 4 - 6  คิดเป็นร้อยละ 48.50 รองลงมาคือมีระดับ
ต าแหน่งที่ 7 - 9  คิดเป็นร้อยละ 34.25 และมีต าแหน่งระดับ 10 ขึ้นไปน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 5.50 
 2.  สรุปผลความกล้าหาญของพนักงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความกล้าหาญของพนักงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.81 (ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.408) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับ มากทุกด้าน  โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อยคือ  ด้านความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบจากการกระท าของตน มีค่าเฉลี่ย  3.96 (ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.434)  ด้านความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.90 (ส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน 0.562) ด้านความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม มีค่าเฉลี่ย  3.82 (ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.592) ด้านความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง  มีค่าเฉลี่ย 3.81 (ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.556)  และด้านความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย มีค่าเฉลี่ย 3.55 (ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.633) ซึ่งผลการวิจัยในแต่ละประเด็นสรุปได้ดังนี้  
 2.1  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญของพนักงาน 
ด้านความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบจากการกระท าของตนโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย 
3.96 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 4 ข้อโดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  ท่านมีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ย 4.08 รองลงมาคือ ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายส าเร็จตามก าหนดเวลา มีค่าเฉลี่ย  4.02 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ท่านปฏิบัติงานด้วย
ความเต็มใจและไม่ต้องรอคอยค าสั่งจากผู้น า มีค่าเฉลี่ย 3.79 
 2.2  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญของพนักงาน 
ด้านความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างานโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.85 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย มีค่าเฉลี่ย 3.95 รองลงมาคือ ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานท าให้งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ มีค่าเฉลี่ย  3.88 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ท่านมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ที่จะปฏิบัติงานและพัฒนางานให้แก่องค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.72  
 2.3  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญของพนักงาน   
ด้านความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ย 3.55  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านมีอิสระในการท างานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย 3.60 รองลงมาคือท่านได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาส าหรับการ
แสดงความคิดเห็นในงานที่ได้รับมอบหมาย  มีค่าเฉลี่ย 3.56  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ท่านมี
ความรู้สึกว่างานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย มีค่าเฉลี่ย 3.48 
 2.4  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญของพนักงาน   
ด้านความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 
3.81 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้ง 2 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ หากเกิดการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร ท่านมีความต้องการที่จะศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อน ามาพัฒนางานที่
ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ย 3.84 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ท่านยอมรับการปฏิบัติงานแนวใหม่
ภายใต้การเปลี่ยนแปลงขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.79   
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 2.5  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญของพนักงาน   
ด้านความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย  3.82 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ทั้ง 2 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือหากเกิด
พฤติกรรมที่ไม่มีศีลธรรมภายในองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ท่านกล้าที่จะปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้ถูกต้องยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ย 3.83 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ท่านมีความพร้อมที่
จะแก้ปัญหาต่าง ๆ หากเกิดการปฏิบัติงานที่ผิดกฎระเบียบภายในองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.82   
 3.  สรุปผลบรรยากาศองค์กรพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.55 และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือ ด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ย 3.69 ด้าน
สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย  3.51 ด้านโครงสร้างองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.48 ด้านการ
บริหารงานของผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย 3.50 และ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ย 3.48 ซึ่ง
ผลการวิจัยในแต่ละประเด็นสรุปได้ดังนี้   
 3.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร            
ด้านโครงสร้างองค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ย 3.51 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทั้ง 3 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบาย
และวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 3.55 รองลงมาคือ ท่านทราบและเข้าใจ
เป้าหมายขององค์กรเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ย 3.54  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ องค์กรของท่านมีการ
แบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละหน่วยงานอย่างชัดเจนและเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 3.42 
 3.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ ยวกับบรรยากาศองค์กร                         
ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ย 3.69 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับ
มากทั้ง 4 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านมีความเข้าใจในลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่  มีค่าเฉลี่ย 
3.82  รองลงมาคือ งานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรู้และความสามารถ
ของท่าน มีค่าเฉลี่ย 3.74  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ท่านมีความสุขกับงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน         
มีค่าเฉลี่ย 3.58 
  3.3 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ด้านการ
บริหารงานของผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ย 3.50 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของท่านในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 3.68 รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการชี้แจงลักษณะงานให้ท่านทราบ
อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 3.48 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ผู้บังคับบัญชาติดตามผลและประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานอย่างตอ่เน่ืองและเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ย 3.45 และอยู่ในระดับปานกลางคือ ผู้บังคับบัญชาใช้
หลักความเสมอภาคเป็นแนวทางในการบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย 3.40 
 3.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร            
ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ย 3.57 เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ย 3.67 รองลงมาคือ ท่านรู้สึกอบอุ่นใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 
3.56 มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในองค์กรของท่าน มีค่าเฉลี่ย 3.55 เพื่อนร่วมงานให้อภัยในข้อผิดพลาด
ของท่านได้ มีค่าเฉลี่ย 3.53 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ภายในองค์กรของท่านมีบรรยากาศการท างาน
ที่ผ่อนคลายและเป็นมิตร มีค่าเฉลี่ย  3.50 
 3.5 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ ยวกับบรรยากาศองค์กร              
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ย 3.47 เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  สวัสดิการที่องค์กรจัดให้สอดคล้องและ
เพียงพอกับความต้องการของพนักงาน  มีค่าเฉลี่ย 3.70 รองลงมา คือ ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับ
สอดคล้องกับความคาดหวังของท่าน มีค่าเฉลี่ย 3.53 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ท่านคิดว่าองค์กรมี
ความยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ย  3.52 ตามล าดับ และพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง        
2 ข้อ คือ รายได้จากการท างานของท่านเหมาะสมกับภาวะค่าครองชีพในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ย 0.37  
รองลงมา คือ องค์กรได้จัดมุมสถานที่พักผ่อนให้พนักงานอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 3.27 
 4. สรุปผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.78 และเมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือ ด้านเวลาที่ใช้
ท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.87 รองลงมาคือ ด้านคุณภาพของงาน มีค่าเฉลี่ย 3.79 และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ 
ด้านปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ย 3.67 ซึ่งผลการศึกษาในแต่ละประเด็นสรุปได้ดังนี้   
 4.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ด้านคุณภาพของงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.79 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผลงานที่ปฏิบัติออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑ์
มาตรฐานที่ก าหนดไว้  มีค่าเฉลี่ย 3.85 รองลงมาคือ ผลงานที่ปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกต้องเรียบร้อย
และทันเวลาที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ย 3.81 รองลงมาคือ ก่อนการส่งมอบสินค้าทุกคร้ังหน่วยงานมีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของผลงาน มีค่าเฉลี่ย 3.79 คุณภาพของงานเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรภายนอกและ     
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ผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า มีค่าเฉลี่ย 3.77 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือวัสดุอุปกรณ์ที่น ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงานนั้นได้มาตรฐานตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ย 3.75 
   4.2  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ด้านปริมาณงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.81 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า       
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  ปริมาณงานที่ได้ รับมอบหมายเสร็จตาม
ก าหนดเวลาเสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.81 รองลงมาคือ ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความ
เหมาะสมตรงกับความสามารถ  มีค่าเฉลี่ย 3.68 ปริมาณงานที่อกมาเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย  3.68 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ปริมาณงานที่ออกมานั้นมีความสมดุลกับ
อัตราก าลังของพนักงานในหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย  3.53 
 4.3  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ด้านเวลาที่ใช้ท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.87 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การส่งมอบผลงานตรงตามเวลาที่ก าหนด              
มีค่าเฉลี่ย 3.90 รองลงมาคือ พนักงานท างานได้ตามเป้าหมายของเวลาที่องค์กรก าหนด มีค่าเฉลี่ย 3.89 
ผลงานแต่ละชิ้นสามารถท าให้ส าเร็จได้ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 3.86 และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุดคือ งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามก าหนดเวลา  มีค่าเฉลี่ย 3.85  
 5. การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่
แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 ปัจจัยส่วนบุคคล กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านักงานใหญ่ ส่วนใหญ่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ยกเว้น ระดับการศึกษา
แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน และรายได้แตกต่าง
กันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน 
 6. สรุปผลความสัมพันธ์ระหว่างความกล้าหาญของพนักงานกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า ความกล้าหาญของพนักงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.533) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
มีความสัมพันธ์กันปานกลางทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าความสัมพันธ์ในแต่ละด้านจากมากไปหาน้อย
ดังนี้คือ ความกล้าหาญที่จะอาสาช่วยท างาน (r = 0.429) ความกล้าหาญที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง 
(r = 0.397) ความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม (r = 0.391) ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย        
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(r = 0.377) ความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบการกระท าของตน (r = 0.363) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.001 
 7. สรุปผลความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานพบว่า บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ภาพรวม อยู่ในระดับสูง (r = 0.606) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 
โดยเรียงล าดับค่าความสัมพันธ์ในแต่ละด้านจากมากไปหาน้อยดังนี้คือ ด้านลักษณะงาน (r = 0.593) 
ด้านโครงสร้างองค์กร (r = 0.563) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (r = 0.456) ด้านสัมพันธภาพ
ภายในหน่วยงาน (r = 0.375) ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา (r = 0.391) อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.001 
  

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลความกล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค” นี้ผู้ศึกษาขอ
เสนอการอภิปรายผลการศึกษา ดังนี ้
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานแตกต่างกัน พบว่า ระดับ
การศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน แตกต่างกัน  
และรายได้แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน  
แตกต่างกัน 
 ทั้งนี้ เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-35 ปี มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ที่ 6-15 ปี มีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท มีระดับ
ต าแหน่งที่ระดับ 4-6 ซึ่งเป็นช่วงวัยท างาน และอยู่ในระดับปฏิบัติการเป็นส่วนใหญ่ จึงมีความตั้งใจ
ท างาน มีความรับผิดชอบในการท างานสูง ต้องการสร้างฐานะ ต้องการชื่อเสียง การเป็นที่ยอมรับต่อ
สังคม ได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน จึงมีความตั้งใจและมีเป้าหมายที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ต้องการให้ผลงานมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ยอมรับแก่ผู้ เกี่ยวข้อง              
ซึ่งสอดคล้องทฤษฏีล าดับความต้องการของ Abraham Maslow อีกทั้ง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็น
รัฐวิสาหกิจที่ด าเนินการด้านสาธารณูปโภคของประเทศ มีความมั่นคงทางการเงิน มีเสถียรภาพในการ



 

104 

ด าเนินงาน และมีสิทธิสวัสดิการต่าง ๆ ที่อ านวยความสะดวกให้แก่พนักงาน ซึ่งส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะด้านคุณภาพของงาน 
 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิธร  สมิตเวช (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันในองค์กรของข้าราชการและพนักงานราชการ: ศึกษากรณีส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการและพนักงานราชการที่แตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของปริชาติ  สุจิตต์ (2553)        ได้ศึกษาเร่ือง
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทแอลเอ็มจีที จ ากัด และบริษัทใน
เครือ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรใน
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรแตกต่างกัน โดยมี
พนักงานบางกลุ่มมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของประทินทิพย์  
จันทรวรรณะ (2553) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรโรงพยาบาล
ด่านช้าง การศึกษาพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลด่านช้าง ที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันองค์การแตกต่างกัน 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกล้าหาญของพนักงาน           
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพฤติกรรมการปฏิบัติงานความกล้าหาญของ
พนักงานในองค์กรพร้อมที่จะร่วมแลกเปลี่ยนวัตถุประสงค์ของตนเองและองค์กรกับผู้น าภายใต้ความ
เชื่อในทิศทางเดียวกันเพื่อให้องค์กรได้รับความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ และเมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า ผู้ตามที่มีความกล้าหาญที่รับผิดชอบจากการกระท าของตน อยู่ในระดับมาก ซึ่งอาจเป็นเพราะ
พนักงานจะมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของตนเองหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ และ
ความคิดริเร่ิมต่อการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ  โดยไม่ต้องรอค าสั่งจากผู้น า สามารถค้นหาและ
พัฒนาความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบส าเร็จ
ตามที่ต้องการ และผู้ตามที่มีความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย อยู่ในระดับน้อย ซึ่งอาจเป็นเพราะผู้ตามคิด
ว่าการท้าทายผู้น า โดยการคัดค้านการกระท าหรือการตัดสินใจของผู้น าถือว่าเป็นความเสี่ยงอย่างหนึ่ง 
ผลการศึกษาพบว่าสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลดาวัลย์  ปฐมชัยคุปต์ และบุญใจ  ศรีสถิตนรากูร (2547) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้ภาษาในการจูงใจของหัวหน้าหอผู้ป่วย การท างานเป็นทีมการ
พยาบาล ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยโรงพยาบาล
ศูนย์ ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์อยู่ในระดับมาก ภาวะผู้ตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการอยู่ในระดับสูง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของพรจันทร์         
เทพพิทักษ์ (2549) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
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ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และภาวะผู้ ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจ าการอยู่ในระดับสูง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ทรงกลด  เจริญศรี (2550) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กับภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขต 11 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีสติปัญญาทาง
อารมณ์ระดับปกติ มีภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
 3. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ พนักงานได้มีการรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมในองค์กรท าให้เกิดพอใจซึ่ง
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งอาจเป็นเพราะพนักงานมองว่าหน่วยงานมีการก าหนดผลตอบแทนและ
สวัสดิการที่ให้ไว้ค่อนข้างต่ ากว่าที่พนักงานต้องการ จากการศึกษาพบว่าสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ลนิดา  อัญญธนากร (2550) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศ
องค์การ และพฤติกรรมการท างานตามบทบาทของข้าราชการต ารวจในสถานีต ารวจนครบาล” โดยมี
กลุ่มตัวอย่าง 360 คน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม และการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านลักษณะงาน และด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน             
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานตามบทบาท และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ นฤมล  
อาชาไกรสร (2545) ศึกษาเร่ือง “การรับรู้บรรยากาศองค์การ และคุณภาพในงานบริการของเจ้าหน้าที่
รับฝาก-ถอนเงินหน้าเคาท์เตอร์ กรณีศึกษา : ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร” พบว่า 
การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับงานคุณภาพบริการ ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อายุ อายุงานในธนาคาร ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ และลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  อายุงานในธนาคาร มีผลต่อคุณภาพในงานบริการ 
 4. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เพราะพนักงานปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งปริมาณงานที่
ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความสามารถ  ซึ่งท าให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ
มีคุณภาพได้มาตรฐาน ซึ่งคุณภาพของงานเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรภายนอก และผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุ้มค่า ซึ่งใช้เป็นเคร่ืองวัดเป็นผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก จากการศึกษาพบว่า
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนาภรณ์  สีสุริยาภรณ์ (2547) ศึกษาเร่ืองการประเมินปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกรณีศึกษาพนักงานบริษัท เอส.แอล.พาราวู้ด จ ากัด พบว่า พนักงานมี
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง  ได้แก่ ด้านค่าใช้จ่าย และวิธีการในการ
ปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน และด้านปริมาณงาน นอกจากนี้พนักงานที่มีเพศ 
อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติหน้าที่ในหน่วยงาน แตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพในด้าน
คุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน และด้านค่าใช้จ่ายตลอดจนวิธีการในการ
ปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิต ิ
 5. ความกล้าหาญของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในภาพรวม อยู่ในระดับ ปานกลาง  ซึ่งอาจเป็นเพราะว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้
ตามที่มีความกล้าหาญในองค์กรมีหน้าที่และความรับผิดชอบที่จะต้องรับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชามา
ปฏิบัติให้ส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งถ้าผู้ตามมีความกระตือรือร้นในงาน ยินยอมและเต็มใจท าตาม
ค าสั่งโดยไม่ค านึงว่างานนั้นจะมีลักษณะอย่างไร หลีกเลี่ยงความขัดแย้ง สามารถแก้ไขปัญหาและ
บริหารจัดการงานที่รับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ จะท าให้มีความสัมพันธ์กับผู้ตามและยังท าให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพจากการศึกษาพบว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลดาวัลย์ ปฐมชัยคุปต์ และ
บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร (2547) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้ภาษาในการจูงใจของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย การท างานเป็นทีมการพยาบาล ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการกับ
ประสิทธิผลของหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์ ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของหอผู้ป่วยโรงพยาบาล
ศูนย์อยู่ในระดับมาก ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการอยู่ในระดับสูง การใช้ภาษาใน
การจูงใจของหวัหน้าหอผู้ป่วย การท างานเป็นทีมการพยาบาล ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจ าการมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย (r = 0.564, 0.628 
และ 0.657 ตามล าดับ) สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรจันทร์  เทพพิทักษ์ (2549) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจ าการกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า
หอผู้ป่วย และภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการอยู่ในระดับสูง ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยและภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.549, 
0.680 ตามล าดับ) 
 6. บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ภาพรวม อยู่ในระดับสูง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าพนักงานมีการรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
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ซึ่งก าหนดไว้ในลักษณะที่ชัดเจน มีระบบและวิธีการตอบแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพด้วยความยุติธรรมท าให้บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน จากการศึกษาพบว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ
พรพรรรณ  อุ่นจันทร์ (2543) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ าอัดลม พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลซึ่งสามารถ
อธิบายพฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนักงานในโรงงาน ได้แก่ ปัจจัยบรรยากาศองค์การจ านวน 
4 ด้าน ประกอบด้วย “ด้านโครงสร้างและเป้าหมายของงาน” “ด้านการสนับสนุน” “ด้านความอบอุ่น” 
และ “ด้านความเป็นอิสระ” อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
วิภาดา  หลวงนา (2546, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของบรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อ
องค์การที่มีต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ่ง 
พบว่า บรรยากาศองค์กรทุกด้านและความผูกพันต่อองค์กรทุกด้าน ไม่สัมพันธ์กับพฤติกรรม การมา
ท างานสาย แต่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์กรมี 3 ด้านของบรรยากาศองค์กร ได้แก่ 
การติดต่อสื่อสาร การได้รับการสนับสนุน ความขัดแย้งในองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร 2 ด้าน 
ได้แก่ การยอมรับองค์กรและการใช้ความสามารถเพื่อองค์กรสัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ข้อบังคับขององค์กร  ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานได้มาจากความผูกพันต่อองค์กรเพียง     
ด้านเดียว คือด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์กร และมาจากบรรยากาศองค์กร 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
โครงสร้างองค์กร ด้านการให้รางวัล และการลงโทษ และด้านการได้รับการสนับสนุน 

 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย  
 จากผลการศึกษาที่ได้ ท าให้ผู้ศึกษาทราบถึงระดับความคิดเห็นในเร่ืองอิทธิพลความ       
กล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยสามารถเสนอแนะแนวทางที่ได้รับจากผลการศึกษา 
ดังนี ้
 5.3.1 ในด้านคุณลักษณะความกล้าหาญของพนักงาน 
 หน่วยงานควรให้ความส าคัญความกล้าหาญของพนักงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเฉพาะให้ความส าคัญกับการท าความเข้าใจกับพนักงานที่มีลักษณะของ
ความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบการกระท าของตน โดยควรหาวิธีการสื่อสารให้พนักงานมีความคิดริเร่ิม
ต่อการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและไม่ต้องรอคอยค าสั่งจากผู้น า ค้นหาและพัฒนาขีดความสามารถ
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ของตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบส าเร็จตามที่องค์กร
ต้องการ 
 5.3.2 ในด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
 หน่วยงานควรให้ความส าคัญกับการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่จะมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานให้มากยิ่งขึ้นในทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านโครงสร้างองค์การ             
ด้านลักษณะงาน  ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน            
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ อาทิเช่น การมอบหมายงานให้พนักงานได้ท างานตามต าแหน่งหน้าที่
ความรับผิดชอบ มีการจัดสรรสวัสดิการให้เหมาะสมตามความต้องการของพนักงาน มีการจัดหารถ
รับส่งให้พนักงาน หรือหัวหน้างานมีความยุติธรรมในการประเมินผลการท างานของลูกน้อง เป็นต้น 
 5.3.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 หน่วยงานควรให้ความส าคัญกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานให้ครบถ้วน    
ทุกด้านทั้งด้านคุณภาพของงาน  ด้านปริมาณงาน และด้านเวลาที่ใช้ท างาน เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ควรส่งเสริมให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นสภาพ
ร่างกาย จิตใจ การศึกษา ความรู้ ความสามารถ ความถนัดต่าง ๆ โดยมีปัจจัยสนับสนุนให้เกิดความ
แตกต่างจากการประเมินของผู้บังคับบัญชาแล้วให้คะแนนออกมาในระดับต่ า ปานกลาง และระดับสูง 
ซึ่งมีผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มากขึ้นเร่ือย ๆ 
 

5.4 งานวิจยัที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 
 จากการศึกษาคร้ังนี้ ผู้ศึกษาขอเสนอแนวคิดในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไป เพื่อให้สามารถ
น าไปประยุกต์ให้เกิดประโยชน์อย่างกว้างขวางมากยิ่งขึ้น ดังนี้ 
 1.  เนื่องจากงานศึกษาคร้ังนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ผู้สนใจอาจท าการศึกษาเร่ืองนี้                 
ในเชิงคุณภาพเพื่อเปรียบเทียบกับผลการวิจัยเชิงปริมาณว่ามีความสอดคล้องกันหรือไม่ 
 2.  ผู้สนใจสามารถน าผลการศึกษาคร้ังนี้ไปใช้ประกอบการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ                   
ต่อการปฏิบัติงานด้านใดที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานได้ 
 3.  ในอนาคตข้างหน้า ผู้สนใจอาจน างานศึกษานี้กลับมาท าอีกคร้ัง เพื่อเปรียบเทียบว่า 
ในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน
เปลี่ยนแปลงไปหรือไม่ อย่างไร 
 4.  หน่วยงานสามารถน าข้อมูลที่ได้รับจากการศึกษาคร้ังนี้  ไปใช้เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคให้ครบถ้วนมากขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย     

เร่ือง  อิทธิพลความกล้าหาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณศึีกษาพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค       

ค าชี้แจง   แบบสอบถามฉบับนี้ จัดท าขึ้นโดยนิสิตปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต    
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีวัตถุประสงค์ในการน าข้อมูลที่ได้รับไปใช้
ประกอบการศึกษาเท่านั้น  
จึงขอความร่วมมือจากท่านในการให้ความคิดเห็นในข้อที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านที่สุด  
การตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อการปฏิบัติงานและองค์กรของท่าน  
ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี       
แบบสอบถามฉบับนี้ ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความกล้าหาญ ได้แก่  ความกล้ารับผิดชอบจากการกระท า
ของตน ความกล้าอาสาช่วยท างาน ความกล้าคัดค้านการกระท าของผู้บังคับบัญชา ความกล้าหาญที่จะ
มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง ความกล้าหาญที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม ของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่          
 ส่วนที่  3  แบบสอบถามเกี่ ยวกับบรรยากาศองค์กร ได้แก่  ด้านโครงสร้างองค์กร              
ด้านลักษณะงาน ด้านการบริหารงาน ของผู้บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน               
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่  
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ คุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลาที่ใช้ท างาน ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 
 
 
 
 

เลขที่แบบสอบถาม□□□ 



 

118 

ส่วนที่ 1   ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 

1. เพศ     
 1. ชาย    2. หญิง 

2. อายุ     
 1. 20 - 25 ปี    2. 26 - 30 ปี   
 3. 31 - 35 ปี    4. 36 - 40 ปี 
 5. 41 - 45 ปี    6. 46 - 50 ปี 
 7. 50 ปีขึน้ไป 

3. ระดับการศึกษา    
 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี 
 3. ปริญญาโท    4. สูงกว่าปริญญาโท 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
 1. น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี  2. 6-15 ป ี
 3. 16-20 ป ี    4. 25-30 ป ี
 5. 30  ปีขึ้นไป 

5. รายได้  
 1. ต่ ากว่า 10,000 บาท    2. 10,001-15,000 บาท 
 3. 15,001-20,000 บาท   4. 20,001-25,000 บาท 
 5. 25,001-30,000 บาท   6. 30,001-35,000 บาท  
 7. 35,001-40,000 บาท   8. 40,001-45,000 บาท  
 9. 45,001-50,000 บาท   10. 50,001 บาทขึน้ไป 

6. ระดับต าแหน่ง 
 1. ระดับ 1-3    2. ระดับ 4-6 
 3. ระดับ 7-9    4. ระดับ 10 ขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นความกล้าหาญของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
ส านักงานใหญ่     
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน ช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดในแต่ละข้อเพียง
ข้อเดียว 
(ระดับ  5 = มากที่สุด  4 = มาก  3 = ปานกลาง   2 = น้อย   1 = น้อยที่สุด) 

 
ความกล้าหาญของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ความกล้าหาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระท าของตน 
7. ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ให้ส าเร็จ 

     

8.  ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ถูกต้อง      
9. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
ก าหนดเวลา 

     

10. ท่านปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและไม่ต้องรอคอย
ค าสั่งจากผู้น า 

     

ความกล้าหาญท่ีจะอาสาช่วยท างาน 
11.ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย 

     

12. ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานท า
ให้งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ 

     

13. ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ที่จะปฏิบัติงานและ
พัฒนางานให้แก่องค์กร 

     

ความกล้าหาญต่อสิ่งท่ีท้าทาย 
14. ท่านได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาส าหรับการ
แสดงความคิดเห็นในงานที่ได้รับมอบหมาย 

     

15. ท่านมีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่      
16. ท่านมีความรู้สึกว่างานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย      
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ความกล้าหาญของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ความกล้าหาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง 
17. ท่านยอมรับการปฏิบัติงานแนวใหม่ภายใต้การ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร 

     

18. หากเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร ท่านมีความ
ต้องการที่จะศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อน ามาพัฒนา
งานที่ได้รับมอบหมาย  

     

ความกล้าหาญท่ีจะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม 
19. ท่านมีความพร้อมที่จะแก้ปัญหาต่างๆ หากเกิดการ
ปฏิบัติงานที่ผิดกฎระเบียบภายในองค์กร 

     

20. หากเกิดพฤติกรรมที่ไม่มีศีลธรรมภายในองค์กรที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ท่านกล้าที่จะปรับเปลี่ยน
และพัฒนาการปฏิบัติงานให้ถูกต้องยิ่งขึ้น 

     

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่  
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน ช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดในแต่ละข้อเพียง
ข้อเดียว 
(ระดับ  5 = มากที่สุด  4 = มาก  3 = ปานกลาง   2 = น้อย   1 = น้อยที่สุด) 
 

 
การรับรู้บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
21. ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบาย
และวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

     

22. ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านได้ปรับเปลี่ยน
โครงสร้างให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

     

23. องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละ 
หน่วยงานอย่างชัดเจนและเหมาะสม 
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การรับรู้บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
24. สายการบังคับบัญชาในหน่วยงานของท่าน
เป็นไปอย่างชัดเจน 

     

25. ท่านทราบและเข้าใจเป้าหมายขององค์กรเป็น
อย่างดี 

     

ด้านลักษณะงาน 
26. ท่านมีความเข้าใจในลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่      
27. งานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติมีความ  
เหมาะสมกับความรู้และความสามารถของท่าน 

     

28. ท่านมีความสุขกับงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน      
29. ท่านมีความพอใจในปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 
30. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการชี้แจงลักษณะงานให้
ท่านทราบอย่างชัดเจน 

     

31. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของท่านในการ
ปฏิบัติงาน 
 

     
 

32. ผู้บังคับบัญชาใช้หลักความเสมอภาคเป็นแนวทาง    
ในการบังคับบัญชา 

     

33. ผู้บังคับบัญชาติดตามผลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ 

     

ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 
34. สัมพันธภาพระหว่างท่าน เพื่อนร่วมงานและ 
ผู้บังคับบัญชาเป็นไปอย่างราบรื่น 

     

35.  เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการ    
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

     

36. ท่านรู้สึกอบอุ่นใจในการปฏิบัติงาน      
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การรับรู้บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
37.  ภายในองค์กรของท่านมีบรรยากาศการท างานที่      
ผ่อนคลายและเป็นมิตร 

     

38.  มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในองค์กรของท่าน      
39.  เพื่อนร่วมงานให้อภัยในข้อผิดพลาดของท่านได้      

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
40.  ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสอดคล้องกับความ   
 คาดหวังของท่าน 

     

41. สวัสดิการที่องค์กรจัดให้สอดคล้องและเพียงพอ   
กับความต้องการของพนักงาน 

     

42. ท่านคิดวา่องค์กรมีความยุติธรรมในการจ่าย  
ค่าตอบแทน 

     

43. รายได้จากการท างานของท่านเหมาะสมกับภาวะ
ค่าครองชีพในปัจจุบัน 

     

44. องค์กรได้จัดมุมสถานที่พักผ่อนให้พนักงานอย่าง
เหมาะสม 
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ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน 
ภูมิภาค ส านักงานใหญ่  
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน ช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดในแต่ละข้อเพียง
ข้อเดียว 
(ระดับ  5 = มากที่สุด  4 = มาก  3 = ปานกลาง   2 = น้อย   1 = น้อยที่สุด) 

 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

คุณภาพของงาน 
45. ผลงานที่ปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกต้อง  
เรียบร้อยและทันเวลาที่ก าหนด 

     

46. ผลงานที่ปฏิบัติออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑ์  
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

     

47. วัสดุอุปกรณ์ที่น ามาใช้ในการปฏิบัติงานนั้นได้ 
มาตรฐานตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

     

48. ก่อนการส่งมอบสินค้าทุกครั้งหน่วยงานมีการ 
ตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน 

     

49. คุณภาพของงานเป็นที่ยอมรับต่อองค์กร
ภายนอกและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า 

     

ปริมาณงาน 
50. ปริมาณงานที่ออกมานั้น มีความสมดุลกับ
อัตราก าลังของพนักงานในหน่วยงาน 

     

51. ปริมาณงานที่ออกมาเป็นไปตามความคาดหวัง
ของหน่วยงาน 

     

52. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความ
เหมาะสมตรงกับความสามารถ 

     

53. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตาม
ก าหนดเวลาเสมอ 

     



 

124 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

เวลาที่ใช้ท างาน 
54. งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามก าหนดเวลา      
55. ผลงานแต่ละชิ้นสามารถท าให้ส าเร็จได้ภายใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม 

     

56. การส่งมอบผลงานตรงตามเวลาที่ก าหนด      
57. พนักงานท างานได้ตามเป้าหมายของเวลาที่
องค์กรก าหนด 

     

 
 

ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
 
 
 
 

**ขอขอบคุณที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม** 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒ ิและค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม 
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ส ำหรับกำรศึกษำคร้ังนี้ ผู้ศึกษำได้รับกำรตรวจสอบควำมถูกต้องของเนื้อหำสำระของ ข้อค ำถำม                   
จำกผู้ทรงคุณวุฒิจ ำนวน 3 ท่ำน ซึ่งมีรำยนำมดังต่อไปนี้ 

  1.  นำงสุรพี  รุหำนนท์  ผู้เชี่ยวชำญ ระดับ 12 สำยงำนบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ กำรไฟฟ้ำ
ส่วนภูมิภำค ส ำนักงำนใหญ่ 
  2.  ดร. ดวงพร  พุทธวงศ์  อำจำรย์ประจ ำสำขำกำรจัดกำร คณะบริหำรธุรกิจ มหำวิทยำลัย
เทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี  
  3.  ดร. ปิยฉัตร บูระวัฒน์  อำจำรย์ประจ ำสำขำกำรจัดกำร คณะบริหำรธุรกิจ มหำวิทยำลัย
เทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี  
กำรตรวจสอบค่ำควำมสอดคล้องของข้อค ำถำมจำกผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่ำน ดังต่อไปนี้ 

ข้อค ำถำม 

ควำมคิดเห็น ค่ำ   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 
1 2 3     

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
     1.  เพศ 

   ชำย +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   หญิง +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

2. อำยุ 

   ต่ ำกว่ำหรือเท่ำกับ 30 ปี +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   31-40 ปี +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   41-50 ป ี  +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   51 ปีขึ้นไป +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

3. ระดับกำรศึกษำ 

   ต่ ำกว่ำปริญญำตรี +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   ปริญญำตรี +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   ปริญญำโท +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   สูงกว่ำปริญญำโท +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 
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ข้อค ำถำม 

ควำมคิดเห็น ค่ำ   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 
1 2 3     

ส่วนที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคล 
     4. ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 

   ต่ ำกว่ำ 11 ปี +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   11-20 ป ี +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   21-30 ป ี +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   31 ปีขึ้นไป +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

5. รำยได้ 

   ต่ ำกว่ำ 10,000 บำท +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   10,001-20,000 บำท +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   20,001-30,000 บำท +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   30,001-40,000 บำท +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   40,001-50,000 บำท +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   50,001 บำทขึ้นไป +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

6. ระดับต ำแหน่ง 

   ระดับ 1-3 +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   ระดับ 4-6 +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   ระดับ 7-9 +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

   ระดับ 10 ขึ้นไป +1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

ส่วนที ่2 ควำมกล้ำหำญของพนักงาน 

ความกล้าหาญท่ีจะรับผิดชอบจากการกระท าของตน 
7. ท่ำนมีควำมตั้งใจในกำรปฏิบัติงำนที่ได้รับ
มอบหมำยให้ส ำเร็จ 

+1 -1 +1 0.6 ผ่าน 
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ข้อค ำถำม 

ควำมคิดเห็น ค่ำ   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 
1 2 3     

8. ท่ำนปฏิบัติงำนที่ได้รับมอบหมำยได้ถูกต้อง +1 -1 +1 0.6 ผ่าน 

9. ท่ำนปฏิบัติงำนที่ได้รับมอบหมำยส ำเร็จตำม
ก ำหนดเวลำ 

+1 -1 +1 0.6 ผ่าน 

ความกล้าหาญท่ีจะอาสาช่วยท างาน 
10. ท่ำนเต็มใจที่จะปฏิบัติงำนตำมที่
ผู้บังคับบัญชำมอบหมำย 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

11. ท่ำนสำมำรถแก้ปัญหำที่เกิดขึ้นในกำร
ปฏิบัตงิำนท ำให้งำนที่ได้รับมอบหมำยส ำเร็จ 

+1 +1 0 0.6 ผ่าน 

12. ท่ำนมีควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์ที่จะ
ปฏิบัติงำนและพัฒนำงำนให้แก่องค์กร 

+1 -1 +1 0.6 ผ่าน 

ความกล้าหาญต่อสิ่งท่ีท้าทาย 
13. ท่ำนได้รับโอกำสจำกผู้บังคับบัญชำ
ส ำหรับกำรแสดงควำมคิดเห็นในงำนที่ได้รับ
มอบหมำย 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

14. ท่ำนมีอิสระในกำรท ำงำนที่ได้รับ
มอบหมำยอย่ำงเต็มที่ 

+1 -1 +1 0.6 ผ่าน 

ความกล้าหาญท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง 
15. ท่ำนมีควำมรู้สึกว่ำงำนที่ท่ำนปฏิบัติอยู่มี
ควำมท้ำทำย 

-1 -1 0 0 ไม่ผ่าน 

16. ท่ำนยอมรับกำรปฏิบัติงำนแนวใหม่ภำยใต้
กำรเปลี่ยนแปลงขององค์กำร 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

17. หำกเกิดกำรเปลี่ยนแปลงภำยในองค์กร 
ท่ำนมีควำมต้องกำรที่จะศึกษำหำควำมรู้
เพิ่มเติมเพื่อน ำมำพัฒนำงำนที่ได้รับมอบหมำย 

0 +1 +1 0.6 ผ่าน 
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ข้อค ำถำม 

ควำมคิดเห็น ค่ำ   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 
1 2 3     

ความกล้าหาญท่ีจะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม 
18. ท่ำนมีควำมพร้อมที่จะแก้ปัญหำต่ำงๆ หำก
เกิดกำรปฏิบัติงำนที่ผิดกฎระเบียบภำยใน
องค์กร 

0 +1 +1 0.6 ผ่าน 

19. หำกเกิดพฤติกรรมที่ไม่มีศีลธรรมภำยใน
องค์กรที่เกี่ยวข้องกับกำรปฏิบัติงำน ท่ำน
ยินยอมที่จะปรับเปลี่ยนและพัฒนำกำร
ปฏิบัตงิำนให้ถูกต้องยิ่งขึ้น 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

ส่วนที่ 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

ด้านโครงสร้างองค์การ 
20. ท่ำนคิดว่ำหน่วยงำนของท่ำนมีกำรก ำหนด
นโยบำยและวัตถุประสงค์ในกำรปฏิบัติงำน
อย่ำงชัดเจน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

21. ท่ำนคิดว่ำหน่วยงำนของท่ำนได้
ปรับเปลี่ยนโครงสร้ำงให้สอดคล้องกับ
สถำนกำรณ์ในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

22. องค์กำรของท่ำนมีกำรแบ่งแยกหน้ำที่ของ
แต่ละหน่วยงำนอย่ำงชัดเจนและเหมำะสม 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

23. สำยกำรบังคับบัญชำในหน่วยงำนของท่ำน
เป็นไปอย่ำงชัดเจน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

24. ท่ำนทรำบและเข้ำใจเป้ำหมำยขององค์กำร
เป็นอย่ำงดี 

+1 -1 +1 0.6 ผ่าน 

ด้านลักษณะงาน 
25. ท่ำนมีควำมเข้ำใจในลักษณะงำนที่ท่ำน
ปฏิบัติอยู่ 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 
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ข้อค ำถำม 
ควำมคิดเห็น 

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 
ค่ำ 

IOC 
  

สรุปผล 
  

1 2 3 
26. งำนที่ท่ำนได้รับมอบหมำยให้ปฏิบัติมี
ควำมเหมำะสมกับควำมรู้และควำมสำมำรถ
ของท่ำน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

27. ท่ำนมีควำมสุขกับงำนที่ปฏิบัติอยู่ใน
ปัจจุบัน 

+1 0 +1 0.6 ผ่าน 

28. เทคโนโลยีในองค์กำร ช่วยกระตุ้นให้
พนักงำนมีควำมกระตือรือร้นในกำรท ำงำน
มำกขึ้น 

0 +1 0 0.3 ไม่ผ่าน 

29. ท่ำนมีควำมพอใจในปริมำณงำนที่ได้รับ
มอบหมำย 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 
30. ผู้บังคับบัญชำของท่ำนมีกำรชี้แจงลักษณะ
งำนให้ท่ำนทรำบอย่ำงชัดเจน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

31. ผู้บังคับบัญชำให้ควำมไว้วำงใจและ
เชื่อมั่นในควำมสำมำรถของท่ำน 

0 +1 +1 0.6 ผ่าน 

32. ผู้บังคับบัญชำใช้หลักควำมเสมอภำคเป็น
แนวทำงในกำรบังคับบัญชำ 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

33. ผู้บังคับบัญชำติดตำมผลและประเมินผล
กำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเนื่องและเป็นระบบ 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

34. สัมพันธภำพระหว่ำงท่ำน เพื่อนร่วมงำน
และผู้บังคับบัญชำเป็นไปอย่ำงรำบรื่น 

0 +1 0 0.3 ไม่ผ่าน 

ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 
35. เพื่อนร่วมงำนของท่ำนให้ควำมร่วมมือใน
กำรปฏิบัติงำนเป็นอย่ำงดี 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

36. ท่ำนรู้สึกอบอุ่นใจในกำรปฏิบัติงำน 
 

+1 -1 +1 0.6 ผ่าน 
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ข้อค ำถำม 

ควำมคิดเห็น ค่ำ   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 
1 2 3     

37. ภำยในองค์กำรของท่ำนมีบรรยำกำศกำร
ท ำงำนที่ผ่อนคลำยและเป็นมิตร 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

38. มีกำรแบ่งพรรคแบ่งพวกในองค์กำรของ
ท่ำน 

+1 -1 +1 0.6 ผ่าน 

39. เพื่อนร่วมงำนให้อภัยในข้อผิดพลำดของ
ท่ำนได้ 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
40. ค่ำตอบแทนที่ท่ำนได้รับสอดคล้องกับ
ควำมคำดหวังของท่ำน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

41. สวัสดิกำรที่องค์กำรจัดให้สอดคล้องและ
เพียงพอกับควำมต้องกำรของพนักงำน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

42. ท่ำนคิดว่ำองค์กำรมีควำมยุติธรรมในกำร
จ่ำยค่ำตอบแทน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

43. รำยได้จำกกำรท ำงำนของท่ำนเหมำะสม
กับภำวะค่ำครองชีพในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

44. องค์กำรได้จัดมุมสถำนที่พักผ่อนให้
พนักงำนอย่ำงเหมำะสม 

+1 0 +1 0.6 ผ่าน 

ส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

คุณภาพของงาน 
45. ผลงำนที่ปฏิบัติออกมำนั้นมีควำมถูกต้อง
เรียบร้อยและทันเวลำที่ก ำหนด 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

46. ผลงำนที่ปฏิบัติออกมำนั้นเป็นไปตำม
เกณฑ์มำตรฐำนที่ก ำหนดไว้ 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

47. วัสดุอุปกรณ์ที่น ำมำใช้ในกำรผลิตนั้นได้
มำตรฐำนตำมเกณฑ์ที่ก ำหนดไว้ 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

48. ก่อนกำรส่งมอบสินค้ำทุกครั้งหน่วยงำนมี
กำรตรวจคุณภำพมำตรฐำนของสินค้ำ 

+1 +1 0 0.6 ผ่าน 

49. คุณภำพของงำนเป็นที่ยอมรับต่อองค์กร
ภำยนอกและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่ำ 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 
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ข้อค ำถำม 

ควำมคิดเห็น ค่ำ   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 
1 2 3     

ปริมาณงาน 
50. ปริมำณงำนที่ออกมำนั้น มีควำมสมดุลกับ
อัตรำก ำลังของพนักงำนในหน่วยงำน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

51. ปริมำณงำนที่ออกมำนั้น มีควำมสมดุลกับ
อัตรำก ำลังของพนักงำนในหน่วยงำน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

52. ปริมำณงำนที่ออกมำเป็นไปตำมควำม
คำดหวังของหน่วยงำน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

53. ปริมำณงำนในควำมรับผิดชอบของท่ำนมี
ควำมเหมำะสมตรงกับควำมสำมำรถ 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

54. ปริมำณงำนที่ได้รับมอบหมำยเสร็จตำม
ก ำหนดเวลำเสมอ 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

เวลาที่ใช้ท างาน 
55. งำนที่ได้รับมอบหมำยส ำเร็จตำมก ำหนดเวลำ
เมื่อเปรียบเทียบควำมยำก - ง่ำยของงำน 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

56. ผลงำนแต่ละชิ้นสำมำรถท ำให้ส ำเร็จได้
ภำยในระยะเวลำที่เหมำะสม 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

57.  กำรส่งมอบผลิตภัณฑ์ – สินค้ำตรงตำม
เวลำที่ก ำหนด 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 

58. พนักงำนท ำงำนได้ตำมเป้ำหมำยของเวลำ
ที่องค์กรก ำหนด 

+1 +1 +1 1.0 ผ่าน 
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วัน เดือน ปี เกิด 9 กรกฎาคม 2523 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 969/443 หมู่บ้านภัสสร4 ถนนรังสิต-นครนายก 
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เบอร์โทรศัพท์ 089-4140888 
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  สาขาการจัดการทั่วไป 
 พ.ศ. 2546 นิเทศศาสตรบัณฑิต (การโฆษณา) 
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