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 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ (2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ (3) เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์กรของบุคลากรอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ และ (4) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากร
ของอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ จ านวน 265 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เป็นแบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อถือได้ (Reliability) สูง วิเคราะห์ข้อมูลสถิติด้วยค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน 
 ผลการวิจัย พบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) บรรยากาศองค์กร 
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ มีบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับดี 
(3) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง (4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = 0.71**) และบรรยากาศองค์กรกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 0.70**) โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และบรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลทางบวกสามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในภาพรวมได้ร้อยละ 52.9 
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 The purpose of this study was fourfold. First, it aimed at examining work effectiveness among 
personnel working for Mahidol Adulyadej Naval Dockyard, Department of Royal Dockyard. Also, this study 
attempted to investigate work motivation among personnel working for Mahidol Adulyadej Naval Dockyard. 
Thirdly, this study intended to examine organizational atmosphere of Mahidol Adulyadej Naval Dockyard, 
Department of Royal Dockyard. This study also aimed at examining factors affecting work effectiveness among 
personnel working for Mahidol Adulyadej Naval Dockyard, Department of Royal Dockyard. The subjects 
participating in this study were 265 personnel who were requested to complete a questionnaire with a high level 
of reliability. The statistical tests used to analyze the collected data included percentage, means, and standard 
deviation. Also, the tests of Pearson Product Moment correlation Coefficient and stepwise multiple regression 
were operated. 
 The results of this study revealed that, firstly, the level of work motivation among personnel 
working for Mahidol Adulyadej Naval Dockyard was found at a high level. Also, the organizational atmosphere 
at Mahidol Adulyadej Naval Dockyard, Department of Royal Dockyard was found at a good level. Thirdly, 
the level of work effectiveness among personnel working for Mahidol Adulyadej Naval Dockyard, Department 
of Royal Dockyard was found at a high level. In addition, there was a high relationship between work 
motivation and work effectiveness (r = 0.71**). A moderate relationship was also found between organizational 
atmosphere and work effectiveness (r = 0.70**). Specifically, work motivation and work atmosphere were 
accounted for work effectiveness among personnel working for Mahidol Adulyadej Naval Dockyard, 
Department of Royal Dockyard at 52.9%. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 เป้าหมายของการท างานนั้น ถือเป็นหัวใจส าคัญของการบริหารงานให้ประสบผลส าเร็จ 
ในแต่ละองค์กรจ าเป็นต้องมีการก าหนดเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้แต่ละหน่วยงาน 
ภายในองค์กร มีการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกันและบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว้ร่วมกัน ซึ่งพิทยา บวรวัฒนา (2541) ได้กล่าวไว้ว่า องค์กรที่มีประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานสูง จะเป็นองค์กรที่ประสบความส าเร็จในการท างานได้ตามเป้าหมาย 
ในทางตรงกันข้ามองค์กรที่มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่ า จะเป็นองค์กรที่ไม่ประสบความส าเร็จ
ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายตามที่ได้ตั้งเอาไว้ โดยจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Cumming and Schwab (1973), Steers 
(1977), Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1991) และปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ตามแนวคิด 
ของ Cumming and Schwab (1973 ), Steers (1977) เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อการบริหารงานเป็นอย่างมาก 
โดยจะส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้บริหารจะท างานให้ประสบความส าเร็จได้ 
ต้องอาศัยบุคลากร ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ 
ความรู้สึกของบุคลากรในการปฏิบัติงาน จึงถือได้ว่าแรงจูงใจมีความส าคัญต่อผู้บริหารเสมอ (สมยศ 
นาวีการ, 2540 ) ส่วนบรรยากาศองค์กร มีความส าคัญต่อบุคลากร การรับรู้ของสมาชิกในองค์กร 
ที่มีต่อสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่ปฏิบัติงานอยู่ทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งมีอิทธิพลต่อทัศนคติ 
และเป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมออกมาในแต่ละตัวบุคคล โดยการรับรู้ของสมาชิก 
และบรรยากาศองค์กรมีส่วนส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององค์กรเป็นอย่างมาก 
(ลลิลธร มะระกานนท์, 2551) 
 นโยบายผู้บัญชาการทหารเรือ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 มีเป้าหมายร่วมกัน 
ที่จะพัฒนาไปสู่การเป็นกองทัพเรือที่มีการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ (Professional navy) ให้ได้ 
ในปี พ.ศ. 2567 ซึ่งจะท าให้กองทัพเรือเป็นหน่วยงานความมั่นคงทางทะเลที่มีบทบาทน าในภูมิภาค 
และมีความเป็นเลิศในการบริหารจัดการตามวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาและเสริมสร้าง 
“จุดแข็ง” ของกองทัพเรือ ซึ่งเป็นหน่วยงานหลักในการปกป้องเอกราช อธิปไตย และผลประโยชน์
ของชาติทางทะเล รวมทั้งช่วยเหลือประชาชนเมื่อเกิดอุบัติภัยหรือภัยพิบัติต่าง ๆ ตลอดจน 
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การพัฒนาประเทศ ซึ่ง “จุดแข็ง” นี ้คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานของก าลังพลตามพันธกิจ 
(Core business) ให้เป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยต่าง ๆ ทั้งที่เป็นหน่วยก าลังรบ หน่วยสนับสนุน
การรบ และหน่วยช่วยรบ (กรมอู่ทหารเรือ, 2559) 
 อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ เป็นองค์กรหนึ่งภายใต้การบังคับบัญชา 
ของกองทัพเรือ จ าเป็นต้องพัฒนาหน่วยงานโดยมีเป้าหมายร่วมกันกับกองทัพเรือ โดยมีพันธกิจ คือ 
ซ่อม สร้าง ดัดแปลงเรือ และยุทโธปกรณ์ของกองทัพเรือให้เป็นไปตามหลักวิศวกรรมศาสตร์ 
ที่เหมาะสมและแล้วเสร็จตามก าหนดเวลา (กรมอู่ทหารเรือ, 2559) 
 ผู้วิจัยเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์กรนี้ มีความตระหนักถึงประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในองค์กร จึงต้องการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ตามสภาพความเป็นจริง โดยท าการศึกษาในประเด็น 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อน าผลการศึกษาไปประกอบการพิจารณาหาแนวทางเสริมสร้างประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ 
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ 
 3.  เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์กรของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 4.  เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 2.  บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาคร้ังนี้ ท าการศึกษาปัจจัย 2 ปัจจัย ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Cumming and Schwab, 1973; Steers, 1977; Schermerhorn, Hunt, 
& Osborn, 1991) และบรรยากาศองค์กร (Cumming and Schwab, 1973; Steers, 1977) ดังนั้น ผู้วิจัย
จึงน าปัจจัยทั้ง 2 ด้านนี้ มาเป็นตัวแปรอิสระในกรอบแนวคิดการวิจัย โดยวัดตัวแปรแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) และวัดตัวแปร
บรรยากาศองค์กรตามแนวคิดของ Litwin and Stringer (1968) ส าหรับตัวแปรประสิทธิผล 
การปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นตัวแปรตามนั้น ได้น าแนวคิดของ Steers (1981) มาใช้ในการวัด 
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ปัจจัยจูงใจ 

1.  ด้านความส าเร็จ 

2.  ด้านการยอมรับ 

3.  ด้านลักษณะของเนื้องาน 

4.  ด้านความรับผิดชอบที่ไดร้ับ 

5.  ด้านความก้าวหน้า 

6.  ด้านสถานะทางสังคม 

ปัจจัยค  าจุน 

1.  ด้านการบริหารและการจัดการ 

2.  ด้านผู้บรหิาร 

3.  ด้านสัมพันธภาพกับผู้บริหาร 

4.  ด้านเงื่อนไขการงาน 

5.  ด้านเงินค่าจ้าง/ เงินเดือน 

6.  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

7.  ด้านความยุติธรรม 

8.  ด้านความดีความชอบ 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบคุลากร 

อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 

กรมอู่ทหารเรือ 

1.  ด้านปริมาณงาน 
2.  ด้านคุณภาพของงาน 
3.  ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
4.  ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
5.  ด้านความร่วมมือ 
6.  ด้านความน่าไว้วางใจ 
7.  ด้านความคิดรเิริ่มสร้างสรรค ์
8.  ด้านการปฏิบัตงิานโดยรวม 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

บรรยากาศองค์กร 

1.  ด้านโครงสร้างองค์กร 
2.  ด้านความรับผิดชอบ 
3.  ด้านการให้รางวัล 
4.  ด้านความเสี่ยง 
5.  ด้านความอบอุ่น 
6.  ด้านการสนับสนุน 
7.  ด้านมาตรฐานการปฏิบตัิงาน 
8.  ด้านความขัดแย้ง 
9.  ด้านความเป็นอนัหนึ่งอันเดียวกัน 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1.  ท าให้ทราบถึงประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ 
 2.  ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ประกอบด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองค์กร 
 3.  ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาจะเป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 เพื่อให้การวิจัยครั้งนี้ เป็นไปตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานที่วางไว้ จึงก าหนดขอบเขต
ของการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 ขอบเขตด้านเนื อหา 
 1.  ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Cumming and Schwab, 1973; 
Steers, 1977; Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 1991) และบรรยากาศองค์กร (Cumming 
and Schwab, 1973; Steers, 1977) 
 2.  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย มีดังนี้ 
  2.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
   2.1.1  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Herzberg, Bernard, and 
Barbara (1959) ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ ด้านการยอมรับ ด้านลักษณะ 
ของเนื้องาน ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ ด้านความก้าวหน้า ด้านสถานะทางสังคม และปัจจัยค้ าจุน 
ได้แก่ ด้านการบริหารและการจัดการ ด้านผู้บริหาร ด้านสัมพันธภาพกับผู้บริหาร ด้านเงื่อนไข 
การงาน ด้านเงินค่าจ้าง/ เงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านความยุติธรรม ด้านความดี
ความชอบ 
   2.1.2  บรรยากาศองค์กร ตามแนวคิดของ Litwin and Stringer (1968) ได้แก่ 
ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความรับผิดชอบ ด้านการให้รางวัล ด้านความเสี่ยง ด้านความอบอุ่น 
ด้านการสนับสนุน ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ด้านความขัดแย้ง ด้านความเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน 
  2.2  ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Steers (1981) ได้แก่ 
ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
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ด้านความร่วมมือ ด้านความน่าไว้วางใจ ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และด้านการปฏิบัติงาน
โดยรวม 
 ขอบเขตด้านพื นที่และกลุ่มเป้าหมาย 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ได้แก่ บคุลากรของอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ จ านวนทั้งสิ้น 785 คน (กรมอู่ทหารเรือ, 2559) 
 2.  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรของอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ จ านวน 265 คน ตามสูตรของ Yamane (1973) 
 ขอบเขตด้านเวลา 
 ในการท าวิจัยและเก็บข้อมูลคร้ังนี้ อยู่ในช่วงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2558 ถึงเดือนมีนาคม 
พ.ศ. 2559 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการท างานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ที่สามารถปฏิบัติได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้
โดยการใช้ขีดความสามารถของบุคคลที่มีอยู่ ทั้งด้านความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ 
น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติภารกิจ เพื่อให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งท าการวัด
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 8 ด้าน ดังนี้ 
 1.  ด้านปริมาณงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
ได้ทุกประเภทอย่างมีประสิทธิผล ตามปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายและส าเร็จตามแผนที่วางไว้ 
 2.  ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องแม่นย า 
มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย ไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมาภายหลังเป็นที่พอใจของผู้บังคับบัญชา 
 3.  ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน หมายถึง การมีความรู้เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ มีความเข้าใจ 
อย่างลึกซึ้งในวิธีการและเทคนิคของการท างาน มีความช านาญในงานที่ปฏิบัติอยู่ 
 4.  ด้านคุณลักษณะประจ าตัว หมายถึง การมีบุคลิกลักษณะเป็นที่น่าเชื่อถือแก่ผู้พบเห็น 
สามารถเข้าร่วมกิจกรรมกับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดีและมักจะถูกมอบหมายให้เป็นผู้น าอยู่เสมอ 
ในการปฏิบัติงาน 
 5.  ด้านความร่วมมือ หมายถึง มีความเต็มใจปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จและได้รับความร่วมมือ
เป็นอย่างดีในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 
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 6.  ด้านความน่าไว้วางใจ หมายถึง ผู้บังคับบัญชามักมอบหมายภารกิจส าคัญ 
ให้เป็นผู้ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นในความถูกต้อง เรียบร้อยของงานที่ปฏิบัติ 
และมีความเชื่อมั่นในความซื่อสัตย์สุจริต 
 7.  ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หมายถึง การน าความรู้และวิธีการใหม่ ๆ มาปรับปรุง 
ใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้มีประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น มีความกระตือรือร้นในการศึกษา 
หาความรู้และวิธีการใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน 
 8.  ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายส่วนมาก สามารถปฏิบัติ
ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานโดยส่วนรวมบรรลุเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว้ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งจูงใจในการท างานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ แต่ละคนที่ท าให้บุคลากรนั้น ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ 
พร้อมใจ และพึงพอใจ ที่จะท างานนั้นให้บรรลุเป้าหมายได้ตามประสิทธิผลที่ต้องการ ตามทฤษฎี 
2 องค์ประกอบ ของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
ดังนี้ 
 1.  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดความชื่นชอบยินดีในผลงาน 
และความสามารถของตนเอง ถ้าตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ของผู้ปฏิบัติงานแล้ว จะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดแรงจูงใจ ตั้งใจในการท างานจนสุดความสามารถและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพส่งผล 
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ประกอบด้วย 
  1.1  ด้านความส าเร็จ หมายถึง บุคลากรปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบ 
และได้รับมอบหมาย ส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนดตรงตามวัตถุประสงค์ รู้สึกภูมิใจในความส าเร็จ
ของงานที่ปฏิบัติ และสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างดี 
  1.2  ด้านการยอมรับ หมายถึง บุคลากรได้รับการยอมรับความคิดเห็น 
จากผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานก่อนปฏิบัติงานเสมอ รวมทั้งมีโอกาส 
ได้รับผิดชอบงานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานประจ าที่ปฏิบัติอยู่ 
  1.3  ด้านลักษณะของเนื้องาน หมายถึง หน่วยงานมีการก าหนดภาระหน้าที่ 
ความรับผิดชอบตรงกับคุณสมบัติของบุคลากรที่ชัดเจน ได้ความอิสระในการปฏิบัติงาน 
ตามที่มอบหมายอย่างเต็มที่ตรงตามความรู้ ความสามารถ ความถนัดที่มีอยู่ และวุฒิการศึกษาที่จบ 
  1.4  ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ หมายถึง บุคลากรมีความกระตือรือร้น 
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต และสามารถปรับปรุง
แก้ไขงานที่ผิดพลาดในความรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 
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  1.5  ด้านความก้าวหน้า หมายถึง บุคลากรมีความภูมิใจในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ 
และได้รับโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานและได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นที่สูงขึ้น 
จึงมีความพอใจในต าแหน่งที่รับผิดชอบในปัจจุบัน บุคลากรได้รับการสนับสนุนในต าแหน่งหน้าที่
การงานและได้รับการพัฒนา ฝึกทักษะ อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือการศึกษาต่อในระดับ 
ที่สูงขึ้น 
  1.6  ด้านสถานะทางสังคม หมายถึง บุคลากรมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ 
ของตนเองที่ต้องปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ในต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ความมีอิสระในการตัดสิน 
ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับงานที่ได้รับ 
 2.  ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงานที่ปฏิบัติของบุคลากรอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ประกอบด้วย 
  2.1  ด้านการบริหารและการจัดการ หมายถึง ระบบโครงสร้างขององค์กร 
มีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบได้ชัดเจน มีระบบบริหารและมีนโยบายที่ชัดเจน 
แจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบโดยทั่วกัน เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเดียวกัน 
  2.2  ด้านผู้บริหาร หมายถึง ผู้บริหารสามารถจัดการกระบวนการของการท างาน 
การวางแผน แนวทางการปฏิบัติ และควบคุมดูแลการใช้ทรัพยากร เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ขององค์การที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.3  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บริหาร หมายถึง บุคลากรได้รับความเอาใจใส่ดูแล 
จากผู้บริหารในด้านการช่วยเหลือทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวให้ค าแนะน าปรึกษาหารือระหว่าง
พนักงานกับผู้บริหาร 
  2.4  ด้านเงื่อนไขการงาน หมายถึง การปฏิบัติงานตามข้อก าหนด กฎเกณฑ์ระเบียบ
การปฏิบัติงานรวมถึง ภาระหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
  2.5  ด้านค่าจ้าง/ เงินเดือน หมายถึง บุคลากรได้รับอัตราค่าจ้างตรงกับประสบการณ์ 
ความรู้ ความสามารถ ปริมาณงานที่ได้รับมอบ รวมถึงมีความเหมาะสมกับเงินเดือน 
และค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ต่อการครองชีพ 
  2.6  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง บุคลากรได้รับความอบอุ่น 
ในการอยู่ร่วมกัน สามารถพึ่งพากันได้ มีความเป็นมิตรต่อกัน ช่วยเหลือกันทั้งเร่ืองงาน 
และเร่ืองส่วนตัว ให้ค าแนะน า ปรึกษาหารือ ระหว่างพนักงานผู้ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน 
  2.7  ด้านความยุติธรรม หมายถึง บุคลากรได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณา 
เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงาน และผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลงานของท่านอย่างสมเหตุผล 
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  2.8  ด้านความดีความชอบ หมายถึง มีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบ
อย่างเป็นธรรมโปร่งใสตามเนื้องาน ภาระหน้าที่ และบุคลากรได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
อย่างเป็นธรรม 
 บรรยากาศองค์กร หมายถึง ปัจจัยในด้านต่าง ๆ เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 9 ด้าน ได้แก่ 
 1.  ด้านโครงสร้างองค์กร (Organizational structure) หมายถึง การรับรู้ลักษณะ 
และสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรปฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบ ข้อบังคับ ขั้นตอน 
ในการด าเนินงาน การบริหารงาน และการติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา 
 2.  ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับ 
การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ ความเป็นอิสระและมีการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน พนักงาน 
ที่มีความรับผิดชอบในงานจะรับรู้ว่าบรรยากาศองค์กรเป็นไปด้วยดี มีความเข้าใจเกี่ยวกับงาน 
และปริมาณงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน 
 3.  ด้านการให้รางวัล (Reward) หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกของบุคลากรทางด้าน 
การให้รางวัล ส าหรับงานที่ปฏิบัติบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร และการสนับสนุนให้มี
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 4.  ด้านความเสี่ยง (Risk) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับความเสี่ยง 
และการเปลี่ยนแปลงในงาน ความท้าทายในงานและกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร 
 5.  ด้านความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองค์กรเกี่ยวกับ 
การเป็นผู้ร่วมงานที่ดี มีความเป็นมิตร การชื่นชมซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีม 
 6.  ด้านความสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองค์กรเกี่ยวกับ 
การช่วยเหลือ สนับสนุนซึ่งกันและกัน จากผู้บริหารและบุคลากรในองค์กร 
 7.  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
รับรู้เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ ความส าคัญของเป้าหมาย และมาตรฐานของการปฏิบัติงานตามที่องค์กร
ก าหนด 
 8.  ด้านความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับการเผชิญหน้า 
ในการแก้ไขปัญหา มีโอกาสแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระในการท างานแม้จะมีความคิดเห็น 
ไม่ตรงกัน และผู้บังคับบัญชาสนใจที่จะช่วยแก้ปัญหาเมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
 9.  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identity) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับ 
การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การเป็นบุคลากรที่ดีและมีคุณค่า มีความผูกพันในองค์กร มีส่วนร่วม 
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ในกิจกรรมต่าง ๆ เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน บุคลากรมีความรู้สึก 
เป็นเจ้าขององค์กร 
 อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ หมายถึง หน่วยงานหนึ่งของกองทัพเรือ 
มีหน้าที่ในการซ่อม สร้าง ดัดแปลงเรือ และยุทโธปกรณ์ของกองทัพเรือให้เป็นไป 
ตามหลักวิศวกรรมศาสตร์ที่เหมาะสมและแล้วเสร็จตามก าหนดเวลา รวมทั้งส่งเสริมอุตสาหกรรม
พาณิชย์นาวีในด้านต่าง ๆ ร่วมกับส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ เอกชน ตลอดจนร่วมกับพาณิชย์นาวี 
ทั้งในและต่างประเทศ 
 บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ หมายถึง ข้าราชการทหาร 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการที่สังกัดอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 ระดับชั้นยศ หมายถึง ระดับชั้นยศทางทหาร ต้ังแต่ชั้นยศ จ่าตรี ถึงพลเรือเอก ได้แก่ จ่าตรี 
(จ.ต.), จ่าโท (จ.ท.), จ่าเอก (จ.อ.), พันจ่าตรี (พ.จ.ต.), พันจ่าโท (พ.จ.ท.), พันจ่าเอก (พ.จ.อ.), 
พันจ่าเอกพิเศษ (พ.จ.อ.(พิเศษ)), เรือตรี (ร.ต.), เรือโท (ร.ท.), เรือเอก (ร.อ.), นาวาตรี (น.ต.), 
นาวาโท (น.ท.), นาวาเอก (น.อ.), นาวาเอกพิเศษ (น.อ.(พิเศษ), พลเรือตรี (พล.ร.ต.), พลเรือโท 
(พล.ร.ท.), และพลเรือเอก (พล.ร.อ.) รวมถึง ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ สังกัดอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 



 

บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 1.  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 2.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 3.  แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
 4.  ข้อมูลทั่วไปของอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 6.  การทบทวนตัวแปรอิสระ 
 7.  ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 
 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของประสิทธิผล 
 Steers (1997, p. 55 อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551, หน้า 13) ให้ความหมาย 
ของประสิทธิผล หมายถึง การที่ผู้น าได้ใช้ความสามารถแยกแยะการบริหารงานและใช้ทรัพยากร 
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 กิตติยา สุปันตี (2549, หน้า 24) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จที่เกิดขึ้น 
ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งผลส าเร็จอาจเกิดจากการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพก็ได้ หรือไม่มี
ประสิทธิภาพก็ได้ แต่ให้ความส าคัญกับผลส าเร็จของการกระท าที่ได้รับ 
 สุพจน์ พรายแก้ว (2545, หน้า 18 อ้างถึงใน กิตติยา สุปันตี, 2549, หน้า 24) 
ให้ความเห็นว่า ประสิทธิผล หมายถึง การท ากิจกรรมหรือการด าเนินงานขององค์กร โดยสามารถ
สร้างผลงานได้สอดรับกับเป้าหมาย/ วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า ทั้งในส่วนของผลผลิต 
และผลลัพธ์ เป็นกระบวนการเปรียบเทียบผลงานจริงกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ก่อให้เกิดผลผลิต 
ผลลัพธ์ ที่ตรงตามความคาดหวังที่ก าหนดล่วงหน้าไว้มากน้อยเพียงใด การมีประสิทธิผลจึงมี 
ความเกี่ยวข้องกับผลผลิตและผลลัพธ์ 
 ธนกฤต รอดเขียว (2553, หน้า 55) อธิบายว่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลของการท างาน 
ที่ส าเร็จตามความคาดหมายไว้หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ อาจเกิดจากการปฏิบัติงานที่ไม่มี 
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ประสิทธิภาพก็ได้ เพราะประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของการที่จะท างานให้ได้ผลสูงสุด 
ส่วนประสิทธิผลเป็นเร่ืองของการที่เอาผลงานที่ส าเร็จดังที่คาดหวังมาพิจารณา ดังนั้น งานที่มี
ประสิทธิผลจึงไม่จ าเป็นต้องมีประสิทธิภาพเสมอไปสอดคล้องกับสมพงศ์ เกษมสิน (2541, 
หน้า 14 อ้างถึงใน วิไลวรรณ ศรีหาตา, 2551, หน้า 31) โดยกล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถงึ 
การพิจารณาผลของการท างานที่ส าเร็จลุล่วงดังประสงค์ หรือที่คาดหวังไว้เป็นหลัก และความส าเร็จ
ของงานอย่างมีประสิทธิผลนี้อาจเกิดจากการปฏิบัติที่ไม่ประหยัด หรือไม่มีประสิทธิภาพก็ได้ 
เพราะประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของการปฏิบัติงานที่จะท าให้ได้ผลสูงสุด ส่วนประสิทธิผล 
เป็นเรื่องของการน าเอาผลงานที่ส าเร็จดังที่คาดหวังไว้มาพิจารณา ซึ่งเน้นการเปรียบเทียบระหว่าง
ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับผลที่คาดหวังไว้นั่นเองแต่การมีประสิทธิผลมิได้หมายความว่า 
ต้องมีประสิทธิภาพด้วย 
 จากการศึกษาความหมายของประสิทธิผลที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ประสิทธิผล 
หมายถึง ผลของการท างานที่สามารถท าได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 ความหมายของการปฏิบัติงาน 
 Steers (1981, p. 164 อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551, หน้า 15) ให้ความหมาย 
ของการปฏิบัติงาน หมายถึง ขอบเขตที่บุคคลท างานส าเร็จลุล่วงหรือท างานบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
ซึ่งครอบคลุมถึงผลิตผลของงานและด้านอ่ืน ๆ เช่น การคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ส่วน Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1991, p. 59 อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551, หน้า 15) 
กล่าวว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง ปริมาณและคุณภาพของการท างานให้ส าเร็จของบุคคลกลุ่ม 
หรือองค์การ ในขณะที่ภูวดล วงศ์รัตน์ (2551, หน้า 15) ให้ความเห็นว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง 
การน าความรู้ ความสามารถของบุคคลที่มีอยู่ มาปฏิบัติภารกิจ เพื่อให้เป็นไปตามเป้าประสงค์ 
ที่ก าหนดไว้ และเกษมธิดา สพสมัย (2536, หน้า 24 อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551, หน้า 14) 
อธิบายว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกเป็นความสามารถโดยการน าความรู้ 
ความเข้าใจที่มีอยู่มาใช้ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ในสถานการณ์จริงและในชีวิตประจ าวันอย่างถูกต้อง
เหมาะสม 
 จากความหมายของการปฏิบัติงานข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง 
การใช้ขีดความสามารถของบุคคลที่มีอยู่ ทั้งด้านความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ 
น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติภารกิจ เพื่อให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 
 ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 วิไลวรรณ ศรีหาตา (2551, หน้า 31) ให้ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานของตนให้สอดคล้องกับบทบาทขององค์กร 
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บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้ในการปฏิบัติงานให้บรรลุประสิทธิผล ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัย
ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานหลายปัจจัย เช่น คุณภาพงาน ปริมาณงาน ความตรงต่อเวลา 
ซึ่งเป็นเกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานโดยทั่วไปในขณะที่ภูวดล 
วงศ์รัตน์ (2551, หน้า 16) กล่าวว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติงาน 
โดยใช้ทรพัยากรที่มีอยู่ จนท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้โดยค านึงถึงปริมาณ
และคุณภาพของงานส่วนศิริวรรณ งามเจริญวงศ์ (2550, หน้า 10) มีความเห็นว่า ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงาน หมายถึง การพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงานที่ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายต่าง ๆ ที่ได้ก าหนดไว้ในขอบข่ายของงานและชาญ จิตรปรีดา (2552, หน้า 18) 
อธิบายว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานขององค์การ โดยเปรียบเทียบ 
กับเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์
หรือไม่เพียงใด และสามารถตอบสนองความต้องการของผู้เกี่ยวข้องได้เพียงใด โดยไม่สนใจว่า
เป็นไปตามกระบวนการที่วางแผนไว้หรือไม่ใช้เวลาและทรัพยากรไปเท่าใดสอดคล้องกับพิทยา 
บวรวัฒนา (2541, หน้า 25) ให้ความเห็นว่า องค์กรที่มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานสูงเป็นองค์กร 
ที่ประสบความส าเร็จในการท างานตามเป้าหมาย ในทางตรงกันข้ามองค์กรที่มีประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานต่ าเป็นองค์กรที่ไม่ประสบความส าเร็จในการท างานตามเป้าหมาย 
 จากการทบทวนความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงานข้างต้น สามารถสรุป
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานได้ว่า เป็นผลของการท างานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติได้ 
ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยอาจไม่ค านึงถึงความประหยัดหรือความสิ้นเปลือง
ของทรัพยากรที่ใช้โดยการใช้ขีดความสามารถของบุคคลที่มีอยู่ ทั้งด้านความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติภารกิจ เพื่อให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 Cumming and Schwab (1973, p. 2 อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551, หน้า 15) 
ได้เสนอแนวคิดไว้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ได้แก่ 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมและปัจจัยบุคคล ดังภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2  แผนภาพแบบจ าลองปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลของ Cumming 
               and Schwab (1973) 
 
 ตามแผนภาพแบบจ าลองตามแนวคิดของ Cumming and Schwab (1973) จะเห็นได้ว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน ได้แก่ 
การออกแบบ การบริหาร เพื่อนร่วมงาน การตอบแทน บรรยากาศการท างาน การฝึกอบรม 
การประเมิน และปัจจัยบุคคล ได้แก่ ความสามารถ การปฏิบัติ และแรงจูงใจมีอิทธิพลร่วมกัน 
ต่อการปฏิบัติงานของบุคคล 
 Steers (1977, pp. 124-129 อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551, หน้า 16) กล่าวว่า 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรได้รับอิทธิพลมาจากทั้งปัจจัยบุคคล 
และปัจจัยองค์กร คือ 
 1.  ปัจจัยบุคคล ประกอบด้วย ความสามารถบุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ 
ความชัดเจนในบทบาทและการยอมรับบทบาท ซึ่งหากบุคคลมีความคลุมเครือในบทบาท 
และความขัดแย้งในบทบาทก็จะมีอิทธิพลต่อความพยายามในการท างาน 
 2.  ปัจจัยองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างงาน บรรยากาศ และรูปแบบการบริหาร 
Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1991, pp. 104-109 อ้างถึงใน บุญจิรา ปั่นทอง, 2546, หน้า 27) 
กล่าวว่า ประสิทธิผลการปฏบิัติงานของบุคคลขึ้นอยู่กับ 
  2.1  คุณสมบัติส่วนบุคคล ซึ่งขึ้นกับปัจจัยลักษณะชีวภาพ ความสามารถ 
และสภาพจิตใจของบุคคล 

ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจยับุคคล 

1.  การออกแบบ 
2.  การบริหาร 
3.  เพื่อนร่วมงาน 
4.  การตอบแทน 
5.  สภาพการท างาน 
6.  การฝึกอบรม 
7.  การประเมิน 

ความสามารถ 

 

 

การปฏิบัติ 

 

 

แรงจูงใจ 
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  2.2  ความพยายามในการท างาน ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2.3  การสนับสนุนขององค์การ ซึ่งขึ้นอยู่กับทรัพยากร เคร่ืองมือ โครงสร้าง 
และขนาดขององค์การ เทคโนโลยี วัฒนธรรม การออกแบบระบบงาน และความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ดังสมการการปฏิบัติงานของบุคคลต่อไปนี้ 
  ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน = คุณสมบัติส่วนบุคคล x ความพยายามในการท างาน x 
การสนับสนุนขององค์การ 
 สรุปตามแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง พบว่า มีปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ที่ผู้วิจัยมีความสนใจน ามาศึกษา คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Cumming and 
Schwab (1973), Steers (1977), Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1991) และบรรยากาศองค์กร 
ตามแนวคิดของ Cumming and Schwab (1973), Steers (1977) 
 การวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 Steers (1981, pp. 406-407 อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551, หน้า 16) ได้ให้แนวคิด
เกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลไว้ทั้งหมด 8 ด้าน ดังนี้ 
 1.  ด้านปริมาณงาน 
 2.  ด้านคุณภาพของงาน 
 3.  ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
 4.  ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
 5.  ด้านความร่วมมือ 
 6.  ด้านความน่าไว้วางใจ 
 7.  ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 8.  ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 
 Chemers and Ayman (1985, pp. 359-367 อ้างถึงใน วิไลวรรณ ศรีหาตา, 2551, หน้า 31) 
ได้สรุปว่า ควรวัดประสิทธิผลของการปฏิบัติงานใน 8 ด้าน คือ 
 1.  คุณภาพ 
 2.  ปริมาณงาน 
 3.  ความตรงต่อเวลา 
 4.  การลาหยุดงาน 
 5.  การเปลี่ยนงาน 
 6.  บรรยากาศในการท างาน 
 7.  ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
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 8.  ความร่วมมือในการท างาน 
 เกศินี หงสนันท์ (2530, หน้า 58 อ้างถึงใน จารุณี สารนอก, 2553, หน้า 28) ได้ก าหนด
องค์ประกอบในการวัดผลการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 
 1.  ปริมาณงาน 
 2.  คุณภาพงาน 
 3.  ความสนใจในงาน 
 4.  ความคิดริเร่ิม 
 5.  ความรู้ในงาน 
 6.  ความร่วมมือ 
 7.  ประสบการณ์ในงาน 
 8.  ความสามารถในการติดต่อกับผู้อ่ืน 
 9.  การตัดสินใจ 
 10.  อุปนิสัยในการท างาน 
 11.  ความเป็นอิสระในการท างาน 
 12.  ความปลอดภัยในการท างาน 
 13.  ทัศนคติต่องาน 
 14.  ความสัมพันธ์กับลูกค้า 
 15.  การปรับตัว 
 16.  ความสามารถในการอบรมผู้อื่น 
 17.  ความรู้ในด้านเทคนิค 
 18.  ความรับผิดชอบ 
 19.  ทักษะในด้านช่าง 
 20.  ทัศนคติในการเรียนรู้ 
 21.  ศักยภาพในการเป็นผู้น า 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Steers (1981) มาเป็นแนวทางในการศึกษา
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ โดยพิจารณา
ปัจจัยต่าง ๆ ไว้ทั้งหมด 8 ด้าน ได้แก่ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ด้านความร่วมมือ ด้านความน่าไว้วางใจ ด้านความคิดสร้างสรรค์ 
และด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 
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แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 Weihrich and Koontz (1993, p. 462 อ้างถึงใน จารุณี สารนอก, 2553, หน้า 8) 
ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันจากความต้องการและความคาดหวังต่าง ๆ 
ของมนุษย์เพื่อให้แสดงออกตามที่ต้องการ อาจกล่าวได้ว่า ผู้บริหารใช้การจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ท าในสิ่งต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจ ในทางกลับกัน ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ใช้วิธีการเดียวกันกับผู้บริหาร 
 เอ็ด สารภูมิ (2539, หน้า 37 อ้างถึงใน มณฑล รอยตระกูล, 2546, หน้า 11) กล่าวว่า 
แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นหรือสิ่งเร้าเพื่อช่วยให้การกระท าต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
ซึ่งเป็นภาวะการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติได้ท างานด้วยความแข็งขัน มีความกระตือรือร้นที่จะอุทิศ เวลา 
แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบัติงาน โดยมีความส านึกในหน้าที่ ความรับผิดชอบควบคู่
ไปด้วย เป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังประสบความส าเร็จในเป้าหมายหรือรางวัลที่เป็นสิ่งส าคัญ 
ของการกระท าของมนุษย์ และเป็นสิ่งที่ท าให้คนไปถึงซึ่งวัตถุประสงค์ที่จะได้รับรางวัล 
 วราพร มะโนเพ็ญ (2551, หน้า 6) ให้ความเห็นว่า แรงจูงใจ หมายถึง การที่จิตใจ 
ของบุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าที่เรียกว่า สิ่งจูงใจ ท าให้เกิดความต้องการอันจะน าไปสู่แรงขับ
ภายใน หากมีสิ่งจูงใจที่เหมาะสม บุคคลก็จะสนองตอบด้วยการกระท าหรือพฤติกรรมการท างาน 
ที่มีคุณค่าในทิศทางที่ถูกต้องตรงตามเป้าหมายขององค์กร 
 อิสรีย์ ไทรตระกูล (2553, หน้า 7) แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งผลักดันหรือแรงกระตุ้น 
ให้บุคลากรในองค์กร แสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เพื่อให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ถนัดชัย ธนะสูตร (2553, หน้า 36) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังภายใน 
ของแต่ละบุคคลที่ถูกกระตุ้น โดยบุคคลหรือสภาพแวดล้อมให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง
ออกมาเพื่อไปสู่เป้าหมายที่ตนเองต้องการหรือมีผู้ท าการชักจูง 
 สมยศ นาวีการ (2540, หน้า 18 ) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญ 
ต่อการบริหารงานเป็นอย่างมาก โดยจะส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเพราะผู้บริหาร 
จะต้องท างานให้ประสบความส าเร็จได้โดยอาศัยบุคคลอ่ืน คนเป็นทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจ
จึงเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบัติงาน จึงถือได้ว่าแรงจูงใจ 
มีความส าคัญต่อผู้บริหารเสมอ 
 จากความหมายของแรงจูงใจข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ เป็นการกระตุ้นจิตใจ
ของบุคคลโดยใช้สิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจ เพื่อให้ปฏิบัติงานได้บรรลุตามความต้องการขององค์กร 
ซึ่งกระท าด้วยความเต็มใจ ทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจ และใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ 
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 ดังนั้น จากความหมายของการปฏิบัติงานและความหมายของแรงจูงใจข้างต้น 
ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่าหมายถึง สิ่งจูงใจในการท างาน 
ของบุคลากรแต่ละคนที่ท าให้บุคลากรนั้น ปฏิบัติงานด้วยด้วยความตั้งใจ เต็มใจ พร้อมใจ 
และพึงพอใจ ที่จะท างานนั้นให้บรรลุเป้าหมายได้ตามประสิทธิผลที่ต้องการ 
 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 พะยอม วงศ์สารศรี (2542, หน้า 213 อ้างถึงใน จารุณี สารนอก, 2553, หน้า 10) 
ได้กล่าวไว้ว่า นักจิตวิทยาได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ
และอยากแสดงพฤติกรรมด้วยความชอบของตนเอง ไม่มีใครบังคับ ไม่มีของมาล่อใจ ได้แก่ เจตคติ 
ความสนใจ ความต้องการ ซึ่งเป็นรางวัลที่บุคคลได้รับโดยความรู้สึกของเขาเองในขณะที่เขาก าลัง
ท างาน ดังน้ัน จึงเกิดการประสานสัมพันธ์โดยตรงระหว่างงานและรางวัลที่ได้ 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับ 
การกระตุ้นจากภายนอก จึงท าให้เห็นจุดหมายและน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจ
ประเภทนี้มักจะเกิดจากสภาพแวดล้อมของงาน ซึ่งได้แก่ เงินเดือน สวัสดิการ หรือนโยบาย 
ของหน่วยงาน 
 Dollard, Hull, and Miller (1959, p. 30 อ้างถึงใน ถนัดชัย ธนะสูตร, 2553, หน้า 36) 
ได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological motives) แรงจูงใจประเภทนี้ ประกอบด้วย 
ความหิวความกระหายและความต้องการทางเพศ 
 2.  แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ 
ตัวอย่างเช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์แรงจูงใจที่อยากจะเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม เป็นต้น 
 Weiten (1995, p. 383 อ้างถึงใน ถนัดชัย ธนะสูตร, 2553, หน้า 36) ได้กล่าวไว้ว่า ทฤษฎี
ส่วนใหญ่แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Biological motives) เกิดจากความต้องการทางร่างกาย เช่น 
ความหิว ความต้องการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความต้องการขับถ่าย 
ความต้องการนอนหลับและพักผ่อน ความต้องการแสดงออก และความก้าวร้าว 
 2.  แรงจูงใจทางสังคม (Social motives) เกิดจากประสบการณ์ทางสังคม เช่น 
ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความสัมพันธ์ ความต้องการอิสรภาพ ความต้องการ 
การดูแลปกป้อง ความต้องการมีอ านาจ ความต้องการเป็นที่สนใจของผู้อื่น ความต้องการ 
ความมีระเบียบเรียบร้อย และความต้องการความสนุกสนานเพลิดเพลิน 
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 กระบวนการแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 พวงเพชร วัชรอยู่ (2535, หน้า 2 อ้างถึงใน จารุณี สารนอก, 2553, หน้า 10-11) กล่าวว่า 
กระบวนการของแรงจูงใจ ประกอบด้วยขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่องกัน 4 ขั้นตอน มีดังนี้ 
 1.  ขั้นความต้องการ (Need stage) ความต้องการเป็นภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้น เมื่อบุคคล
ขาดสิ่งที่จะท าให้ส่วนต่าง ๆ ภายในร่างกายด าเนินหน้าที่ไปตามปกติ สิ่งที่ขาดนั้นอาจเป็นสิ่งจ าเป็น
ต่อชีวิตอย่างมหันต์ เช่น อาหาร หรืออาจเป็นสิ่งส าคัญต่อความสุขทุกข์ของจิตใจ เช่น ความรัก 
หรืออาจเป็นสิ่งจ าเป็นเล็กน้อยส าหรับบางคน เช่น หนังสือพิมพ์รายวัน เป็นต้น บางคร้ัง 
ความต้องการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บปวดจะท าให้บุคคล
เกิดความต้องการแสดงพฤติกรรมที่จะป้องกันไม่ให้เกิดความเจ็บปวดนั้น ๆ ขึ้น 
 2.  ขั้นแรงขับ (Drive stage) ความต้องการในขั้นแรกนั้นกระตุ้นให้เกิดแรงขับ คือ 
เมื่อเกิดความต้องการแล้ว บุคคลจะนิ่งเฉยอยู่ไม่ได้อาจมีความกระวนกระวายไม่เป็นสุข 
ภาวะที่บุคคลเกิดความกระวนกระวายอยู่เฉย ๆ ไม่ได้นี้ เรียกว่า เกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวน
กระวายจะมีมากน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับระดับความต้องการด้วย ถ้าต้องการมากก็กระวน 
กระวายมาก เช่น เมื่อร่างกายขาดน้ าจะเกิดอาการคอแห้งกระหายน้ า เกิดความรู้สึกกระวนกระวาย
ไม่สุข 
 3.  ขั้นพฤติกรรม (Behavior stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายขึ้น ความกระวน 
กระวายนั้น จะผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเป็นพลังให้แสดงพฤติกรรม 
ได้รุนแรงหรือมากน้อยต่างกัน เช่น คนที่กระหายน้ ามากกับคนที่กระหายน้ าเพียงเล็กน้อย ย่อมเกิด 
มีพฤติกรรมในการหาน้ าดื่มต่างกัน คนกระหายมากอาจหาน้ าเย็น น้ ามะพร้าว น้ าอ้อย มาดื่ม 
พร้อม ๆ กัน ในขณะที่คนกระหายน้ าน้อยหาเพียงน้ าเย็นแก้วเดียวเท่านั้น 
 4.  ขั้นลดแรงขับ (Drive reduction stage) เป็นขั้นสุดท้าย คือ แรงขับจะลดลงภายหลัง 
การเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความต้องการแล้ว 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two factors theary) 
 ผู้คิดค้นทฤษฎีนี้ คือ Herzberg et al. (1959, pp. 45-49 อ้างถึงใน เจริญผล สุวรรณโชติ, 
2551, หน้า 35) เป็นทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในองค์การบริหาร ได้สร้างทฤษฎีนี้ 
ขึ้นจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงาน และความไม่พอใจในงานของวิศวกร 
และพนักงานบัญชี ในโรงงานที่เมืองพิทส์เบิร์ก (Pittburg) จ านวน 200 คน จากโรงงาน
อุตสาหกรรม 11 แห่ง โดยวิธีการสัมภาษณ์ในส่วนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พบว่า ความต้องการ
ทางด้านงานของบุคคลสามารถจ าแนกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี ้
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 กลุ่มแรก คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกับแรงจูงใจ
ภายในที่เกิดจากงานที่ท า (Job content) เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปัจจัย
แรงจูงใจท าให้บุคคลเกิดความชื่นชอบยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถ้าตอบสนอง
ปัจจัยเหล่านี้ของผู้ปฏิบัติงานแล้ว จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ ตั้งใจในการท างานจนสุด
ความสามารถและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได้ ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 
 ด้านความส าเร็จ หมายถึง บุคลากรปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบและได้รับมอบหมายส าเร็จ
ตามระยะเวลาที่ก าหนดตรงตามวัตถุประสงค์ รู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 
และสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างดี 
 ด้านการยอมรับ หมายถึง บุคลากรได้รับการยอมรับความคิดเห็นจากผู้บังคับบัญชา 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานก่อนปฏิบัติงานเสมอ รวมทั้งมีโอกาสได้รับผิดชอบ 
งานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานประจ าที่ปฏิบัติอยู่ 
 ด้านลักษณะของเนื้องาน หมายถึง หน่วยงานมีการก าหนดภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ
ตรงกับคุณสมบัติของพนักงานที่ชัดเจนได้ความอิสระในการปฏิบัติงานตามที่มอบหมายอย่างเต็มที่
ตรงตามความรู้ ความสามารถ ความถนัดที่มีอยู่ และวุฒิการศึกษาที่จบมา 
 ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ หมายถึง บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ ปฏิบัติงานด้ายความซื่อสัตย์สุจริต และสามารถปรับปรุงแก้ไขงาน 
ที่ผิดพลาดในความรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 
 ด้านความก้าวหน้า หมายถึง บุคลากรมีความภูมิใจในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติและได้รับ
โอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานและได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นที่สูงขึ้น จึงมี 
ความพอใจในต าแหน่งที่รับผิดชอบในปัจจุบัน บุคลากรได้รับการสนับสนุนในต าแหน่งหน้าที่ 
การงานและได้รับการพัฒนา ฝึกทักษะ อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือการศึกษาต่อในระดับ 
ที่สูงขึ้น 
 ด้านสถานะทางสังคม หมายถึง บุคลากรมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
ที่ต้องปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ในต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ความมีอิสระในการตัดสิน 
ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับงานที่ได้รับ 
 กลุ่มที่สอง คือ ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อม
ภายนอกของงาน (Job context) เป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงานอันจะท าให้คนท างาน 
ได้เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานมากขึ้น 
แต่มีส่วนช่วยให้การท างานสุขสบายมากขึ้น ป้องกันมิให้ผละจากงาน ถ้าปัจจัยนี้ไม่มีงานหรือจัดไว้
ไม่ดี จะท าให้ขวัญของคนท างานไม่ดี ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 
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 ด้านการบริหารและการจัดการ หมายถึง ระบบโครงสร้างขององค์กรมีการก าหนดหน้าที่
ความรับผิดชอบได้ชัดเจนมีระบบบริหารและมีนโยบายที่ชัดเจน แจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ 
โดยทั่วกัน เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเดียวกัน 
 ด้านผู้บริหาร หมายถึง ผู้บริหารสามารถจัดการกระบวนการของการท างาน การวางแผน 
แนวทางการปฏิบัติ และควบคุมดูแลการใช้ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บริหาร หมายถึง บุคลากรได้รับความเอาใจใส่ดูแลจากผู้บริหาร
ในด้านการช่วยเหลือทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวให้ค าแนะน าปรึกษาหารือระหว่างบุคลากร 
กับผู้บริหาร 
 ด้านเงื่อนไขการงาน หมายถึง การปฏิบัติงานตามข้อก าหนด กฎเกณฑ์ระเบียบ 
การปฏิบัติงานรวมถึง ภาระหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
 ด้านค่าจ้าง/ เงินเดือน หมายถึง บุคลากรได้รับอัตราค่าจ้างตรงกับประสบการณ์ ความรู้ 
ความสามารถ ปริมาณงานที่ได้รับมอบ หมายถึง มีความเหมาะสมกับเงินเดือน และค่าตอบแทน
พิเศษต่าง ๆ ต่อการครองชีพ 
 ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง บุคลากรได้รับความอบอุ่นในการอยู่ร่วมกัน
สามารถพึ่งพากันได้ มีความเป็นมิตรต่อกัน ช่วยเหลือกันทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวให้ค าแนะน า
ปรึกษาหารือระหว่างพนักงานผู้ปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 
ในหน่วยงาน 
 ด้านความยุติธรรม หมายถึง บุคลากรได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง
หน้าที่การงาน และผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลงานของท่านอย่างสมเหตุผล 
 ด้านความดีความชอบ หมายถึง มีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบ 
อย่างเป็นธรรมโปร่งใสตามเนื้องาน ภาระหน้าที่ และบุคลากรได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
อย่างเป็นธรรม 
 ทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และสมศักดิ์ วานิชยาภรณ์ (2545, หน้า 411-412) 
กล่าวว่า Maslow (n.d. อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และสมศักดิ์ วานิชยาภรณ์, 
2545) ได้จัดล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Hierachy of needs) ไว้ 5 ล าดับ ดังนี้ 
 1.  ความต้องการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน 
เพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร น้ า ความอบอุ่น ที่อยู่อาศัย และการนอน การพักผ่อน Maslow 
ได้ก าหนดต าแหน่งซึ่งความต้องการเหล่านี้ ได้รับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจ าเป็น 
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เพื่อให้ชีวิตอยู่รอดและความต้องการอ่ืนจะกระตุ้นบุคคลต่อไป 
 2.  ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) 
ความต้องการเหล่านี้ เป็นความต้องการที่จะเป็นอิสระจากอันตรายทางกาย และความกลัว 
ต่อการสูญเสียงานทรัพย์สิน อาหารหรือที่อยู่อาศัย 
 3.  ความต้องการสังคม (Social needs) เน่ืองจากบุคคลอยู่ในสังคม ย่อมจะต้องการ 
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 4.  ความต้องการยกย่อง (Esteem needs) ตามทฤษฎีมาสโลว์ เมื่อบุคคลได้รับ 
การตอบสนองความต้องการการยอมรับแล้ว จะต้องการการยกย่องจากตัวเองและจากบุคคลอ่ืน
ความต้องการนี้เป็นการพึงพอใจในอ านาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานภาพ (Status) 
และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) 
 5.  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) Maslow ค านึงว่า 
ความต้องการในระดับสูงสุดเป็นความปรารถนาที่จะสามารถประสบความส าเร็จในชีวิต เพื่อที่จะมี
ศักยภาพและบรรลุความส าเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor 
 McGregor (n.d. อ้างถึงใน จารุณี สารนอก, 2553, หน้า 19) มองธรรมชาติของมนุษย์ 
และได้คิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 
ตารางที่ 1  การเปรียบเทียบระหว่างทฤษฎี X และ Y 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
1.  มนุษย์ไม่มีความจริงใจ 
2.  มีความเกียจคร้าน ชอบท างานน้อยที่สุด
เท่าที่จะท าได้ 
3.  หลีกเลี่ยงการรับผิดชอบ 
4.  ไม่สนใจว่าจะท างานบรรลุเป้าหมายหรือไม่ 
5.  ไม่สามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได้ 
6.  ไม่สนใจว่าองค์การต้องการอะไร 
7.  ต้องการการควบคุมอย่างใกล้ชิด 
8.  หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 
9.  มนุษย์พวกนี้ไม่ฉลาดนัก 

1.  มนุษย์มีความจริงใจ 
2.  ท างานหนักเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ 
รับมอบหมาย 
3.  มีความรับผิดชอบในหน้าที่ 
4.  มีความปรารถนาที่จะให้งานนั้นบรรลุ
เป้าหมาย 
5.  รู้จักควบคุมพฤติกรรมของตน 
6.  ต้องการให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
7.  ไม่ชอบการควบคุมบังคับ 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
 8.  รับผิดชอบต่อการตัดสินใจภายในขอบเขต

ที่ได้รับมอบหมาย 
9.  มนุษย์พวกนี้ไม่ใช่คนโง่ 

 
 ทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในข้อสมมติ 2 ประการ โดย McGregor ซึ่งเป็นที่รู้จัก
ในชื่อของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซึ่ง McGregor ได้ศึกษาถึงวิธีการที่ผู้บริหารมองตัวเองสัมพันธ์ 
กับบุคคลอ่ืน ทัศนะนี้ต้องการความคิดในการรับรู้ธรรมชาติของมนุษย์ ซึ่งมีข้อสมมติ 2 ประการ 
เกี่ยวกับลักษณะของบุคคล ดังนี ้
 1.  ข้อสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี X (Theory X assumptions) ข้อสมมติแบบดั้งเดิมเกี่ยวกับ
ลักษณะของบุคคลของ McGregor เกี่ยวกับทฤษฎี X 
  1.1  โดยทั่วไปมนุษย์ไม่ชอบการท างานและจะหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถท าได้ 
  1.2  จากลักษณะของมนุษย์ที่ไม่ชอบท างาน คนส่วนใหญ่ต้องถูกบังคับ ควบคุม 
สั่งการ และใช้วิธีการลงโทษเพื่อให้ใช้ความพยายามให้เพียงพอ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ขององค์การ 
  1.3  มนุษย์โดยเฉลี่ยพอใจการถูกบังคับต้องการเลี่ยงความรับผิดชอบ 
มีความทะเยอทะยานน้อยและต้องการความปลอดภัย 
 2.  ข้อสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory Y assumptions) ข้อสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี Y 
โดย McGregor มีดังนี้ 
  2.1  การใช้ความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดา้นจิตใจในการท างาน 
ตามธรรมชาติไม่ว่าจะเป็นการเล่นหรือการพักผ่อน 
  2.2  การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใช่วิธีการเดียวกัน 
ใช้ความพยายามให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ บุคคลจึงใช้การควบคุมตัวเองเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการ 
  2.3  ระดับของการให้บรรลุวัตถุประสงค์ ขึ้นอยู่กับขนาดของรางวัลที่สัมพันธ์ 
กับความส าเร็จ 
  2.4  มนุษย์โดยเฉลี่ยเรียนรู้ภายใต้สภาพที่เหมาะสม ไม่แต่เพียงการยอมรับ 
ความรับผิดชอบแต่มีการแสวงหาด้วย 
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  2.5  สมรรถภาพขึ้นอยู่กับระดับของการจินตนาการระดับสูง ความซื่อสัตย์ 
และความคิดสร้างสรรค์ 
  2.6  ภายใต้สภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม่ ศักยภาพที่เฉลียวฉลาดของความเป็น
มนุษย์โดยเฉลี่ยมีการใช้ประโยชน์บางส่วน 
 จากข้อสมมติ 2 ประการที่แตกต่างกัน ทฤษฎี X เป็นการมองโลกในแง่ร้ายไม่ยืดหยุ่น 
การควบคุมจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาใช้ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา ในทางตรงกันข้ามทฤษฎี Y 
เป็นการมองในแง่ดียืดหยุ่นได้ และเป็นกลไกที่มุ่งที่การควบคุมตนเองร่วมกันกับความต้องการ
ส่วนตัว (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และสมศักดิ์ วานิชยาภรณ์, 2545, หน้า 409) 
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2540, หน้า 391-392) กล่าวถึง แนวคิดของ Adams 
(n.d. อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540) ซึง่เน้นปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือ 
ปัจจัยน าเข้าและปัจจัยน าออกในการให้รางวัลตอบ 
 ปัจจัยน าเข้า หมายถึง คุณสมบัติของบุคลากรที่มีส าหรับการท างาน เช่น ระดับการศึกษา 
ทักษะความอาวุโส ความพยายามที่ทุ่มเทให้กับงาน เป็นต้น ปัจจัยน าเข้านี้เป็นสิ่งที่ก าหนด
ความรู้สึกของบุคลากร ว่าตนเองควรจะได้รับรางวัลตอบแทนอย่างไร 
 ปัจจัยน าออก หมายถึง ผลได้หรือรางวัลตอบแทนที่บุคลากรได้รับ เช่น เงินเดือน 
รายได้อื่น ๆ การยอมรับ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
 ทั้งนี้ความเสมอภาคอาจจะแสดงเป็นสมการได้ ดังนี้ 
 ตนเอง  เพื่อนร่วมงาน 
 ผลที่ได้รับ เปรียเทียบกับ ผลที่ได้รับ 
 ปัจจัยน าเข้า  ปัจจัยน าเข้า 
 ในการเปรียบเทียบถ้าพบว่า การให้รางวัลตอบแทนไม่มีความเสมอภาคก็จะกระท า 
ในสิ่งที่ตนคิดว่าเป็นข้อแลกเปลี่ยนที่ยุติธรรมหรือเหมาะสม คือ ถ้าพบว่า ความไม่เสมอภาคนั้น 
ฝ่ายตนเองเป็นฝ่ายได้เปรียบโดยได้ผลตอบแทนมากกว่า ก็อาจพยายามเพิ่มปัจจัยน าเข้าของตน คือ 
ท างานเพิ่มขึ้น แต่ถ้าพบว่า ตนเองเสียเปรียบก็อาจจะเลือกลดการท างานของตนเอง หรือพยายาม
เรียกร้องให้เพิ่มผลตอบแทน เพื่อให้สถานการณ์เสมอภาคกันก็ได้ 
 ดังนั้น จากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ได้กล่าวไปนั้น 
ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959 อ้างถึงใน เจริญผล สุวรรณโชติ, 2551) 
มาเป็นแนวทางในการวัดหาค่าตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากคลอบคลุมตามบริบท
ของหน่วยงานที่ท าการวิจัยและมีงานวิจัยอื่น ๆ น ามาใช้อย่างแพร่หลาย ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 
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ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จ ด้านการยอมรับ ด้านลักษณะของเนื้องาน 
ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ ด้านความก้าวหน้า และด้านสถานะทางสังคม และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 
ด้านการบริหารและการจัดการด้านผู้บริหาร ด้านสัมพันธภาพกับผู้บริหาร ด้านเงื่อนไขการงาน 
ด้านเงินค่าจ้าง/ เงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านความยุติธรรม และด้านความดี
ความชอบ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
 ความหมายบรรยากาศองค์กร 
 สมยศ นาวีการ (2520, หน้า 448 อ้างถึงใน บุญสม ภัทรกุลวณิชย์, 2546, หน้า 15) 
กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรหมายถึงตัวแปรต่าง ๆ ที่สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 บุญมั่น ธนาศุวัฒน์ (2537, หน้า 91) ให้ความเห็นว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง 
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ขององค์กร ที่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน องค์บุคคลในองค์กรทั้งทางตรง
และทางอ้อม 
 บุญสม ภัทรกุลวณิชย์ (2546, หน้า 16) บรรยากาศองค์กร หมายถึง องค์ประกอบ 
ของสภาพแวดล้อมภายใน การปฏิสัมพันธ์ของสิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งรับรู้และคาดหวัง 
โดยบุคลากรภายในองค์กร มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร อันเป็นผล 
ต่อการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540, หน้า 278-279) บรรยากาศองค์กร หมายถึง 
ตัวแปรชนิดต่าง ๆ เมื่อน ามารวมกันแล้วมีผลกระทบต่อระดับของการท างานหรือการปฏิบัติงาน
ของผู้ด าเนินงานภายในองค์กร ซึ่งองค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีความส าคัญต่อบรรยากาศองค์กร ได้แก่ 
ลักษณะโครงสร้างขององค์กร กระบวนการที่ใช้ในองค์กร การปฏิบัติงานในองค์กร 
และความพอใจในงาน 
 จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541, หน้า 10) บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ความรู้สึก 
ความเข้าใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อลักษณะขององค์กรในแง่ต่าง ๆ ที่แวดล้อมอยู่รอบ ๆ ตัว
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นลักษณะที่แตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 
 ลลิลธร มะระกานนท์ (2551, หน้า 42) บรรยากาศมีความส าคัญต่อบุคลากร การรับรู้ 
ของสมาชิกในองค์กรที่มีต่อสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
ซึ่งมีอิทธิพลต่อทัศนคติและเป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมออกมาในแต่ละตัวบุคคล 
โดยการรับรู้ของสมาชิก และบรรยากาศในองค์กรมีส่วนส าคัญต่อผลผลิตและประสิทธิผล 
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ขององค์กรเป็นอย่างมาก 
 จากความหมายของบรรยากาศองค์กรดังกล่าว สรุปได้ว่า บรรยากาศขององค์กร หมายถึง 
ปัจจัยในด้านต่าง ๆ เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมขององค์กร ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ภายในองค์กรหรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากร โดยมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
 Jame and Jones (1974 อ้างถึงใน บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์, 2537, หน้า 16-17) 
สรุปองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กรที่ท าให้เกิดบรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย 
 1.  องค์ประกอบด้านคุณสมบัติเฉพาะ (Context) ได้แก่ เป้าหมาย การควบคุม หลักปฏิบัติ
และกฎเกณฑ์ ทรัพยากร เทคโนโลยี 
 2.  องค์ประกอบด้านโครงสร้าง (Structure) ได้แก่ ขนาดขององค์กร สายการบังคับ
บัญชา ลักษณะกระบวนการและมาตรฐานในการด าเนินงาน ความสัมพันธ์ระหว่างระบบใหญ่ 
กับระบบย่อย 
 3.  องค์ประกอบทางด้านวิธีการด าเนินงานขององค์กร (Process) ซึ่งประกอบด้วย 
ตัวแปรต่าง ๆ ดังนี้ ลักษณะผู้น า การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร การควบคุมองค์กร การแก้ปัญหา
ความขัดแย้งภายในองค์กร การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงองค์กร ความร่วมมือประสานงานระหว่าง
บุคคลในองค์กร การเลือกคนเข้าท างาน การเข้าสังคมและเรียนรู้สังคม (Socialization) 
การให้รางวัล การตัดสินใจ ความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพและอ านาจ 
 4.  องค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) องค์ประกอบ
ทางด้านนี้ ได้แก่ ลักษณะทั่วไปของห้องท างาน อุปกรณ์ การป้องกันอุบัติเหตุในที่ท างาน 
สถานที่ตั้ง ระยะเวลาของความต้องการผลผลิตขององค์กรในตลาด ความกดดันจาก 
สิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ 
 5.  องค์ประกอบทางด้านค่านิยมและพฤติกรรม (Values and norms) ประกอบด้วย 
การปฏิบัติตามความมีเหตุผล กระบวนการด าเนินงานและพฤติกรรมต่าง ๆ ในองค์กร การติดต่อ
ประสานงานในองค์กร ความซื่อสัตย์ของบุคคลในองค์กร 
 Steers (n.d. อ้างถึงใน เจิมจันทร์ เดชปั้น, 2533, หน้า 45) บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย 
โครงสร้างขององค์กร วิทยาการต่าง ๆ ที่ใช้ในองค์กร สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร นโยบาย 
และการปฏิบัติของผู้น า 
 การวัดบรรยากาศองค์กร 
 Forehand (n.d. อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม, 2526, หน้า 602-607) 
สรุปแนวทางการวัดบรรยากาศจากองค์ประกอบต่อไปนี้ 
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 1.  ขนาดและโครงสร้าง (Size and structure) แม้ขนาดขององค์กร โดยส่วนรวมจะมี
ความส าคัญแต่ระดับของบุคคลในองค์กรก็มีความส าคัญในแง่จิตวิทยา ระดับบุคลากรในสายบังคับ
บัญชาในองค์กร จะมีผลกระทบต่อตัวบุคลากรในทุกองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดใหญ่ 
หรือขนาดเล็ก 
 2.  แบบของความเป็นผู้น า (Leadership patterns) มีอยู่หลายแบบล้วนมีอิทธิพล 
ต่อการเสริมสร้างบรรยากาศองค์กรน้ัน แบบของความเป็นผู้น าย่อมมีผลกระทบต่อบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน ผู้น ามีอิทธิพลต่อขวัญ ก าลังใจ ระบบการควบคุมลักษณะงาน ความมีอิสระ 
ของบุคลากร และปรากฏการณ์โดยส่วนรวมระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3.  ความซ้ าซ้อนของระบบงาน (System complexity) ความซับซ้อนของระบบงาน 
หมายถึง จ านวนและลักษณะของการเกี่ยวข้องระหว่างกัน ระหว่างส่วนต่าง ๆ ของระบบ 
หากแผนกหนึ่งจะต้องขึ้นอยู่กับแผนกใดหลายแผนก แผนกงานนั้นจะต้องเกี่ยวข้องกับ 
แผนกงานเหล่านี้เป็นอย่างมาก แบบของการเกี่ยวข้องแตกต่างไปตามปัจจัยต่าง ๆ เช่น เป้าหมาย 
และวิทยาการก่อให้เกิดความซ้ าซ้อนของระบบงาน 
 4.  เป้าหมาย (Goal direction) องค์กรย่อมแตกต่างกันในเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
ส่วนหน่ึงของความแตกต่างมาจากการแยกประเภทขององค์กร เช่น องค์กรธุรกิจกับองค์กร 
ที่ให้บริการทางสาธารณะย่อมแตกต่างกันในเป้าหมาย หรือแม้กระทั่งองค์กรธุรกิจด้วยกัน 
ก็ยังแตกต่างกันในเป้าหมายของก าไร 
 5.  สายใยการติดต่อสื่อสาร (Communication network) เป็นมิติอย่างหนึ่งที่ส าคัญ 
ของบรรยากาศ สายใยในองค์กรจะแสดงให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพการจัดระเบียบเกี่ยวกับ
อ านาจหน้าที่ และการเกี่ยวข้องระหว่างกันของกลุ่ม การติดต่อสื่อสารจากเบื้องบนมาสู่เบื้องล่างจาก
เบื้องล่างไปสู่เบื้องบน หรือตามแนวนอนภายในองค์กร จะให้ความรู้เกี่ยวกับปรัชญาการบริหาร
โดยส่วนรวมภายในองค์กรนั้น 
 ซึ่งลักษณะทั้ง 5 ประการนี้ มีผลต่อพฤติกรรมขององค์กรและท าให้องค์กรหนึ่งแตกต่าง
จากองค์กรอ่ืน ข้อสมมติของ Forehand ก็คือ คุณลักษณะเหล่านี้และคุณลักษณะอื่น ๆ จะเกี่ยวข้อง
ระหว่างกันและเป็นสิ่งก าหนดบรรยากาศองค์กรโดยรวม ระบบองค์กรและปัจจัยด้านความมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งการรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรนั้น จะไปกระตุ้นแรงจูงใจ 
ของบุคลากรในองค์กรให้แสดงพฤติกรรม เช่น กิจกรรมการปฏิสัมพันธ์ ความพึงพอใจ เป็นต้น 
 การวัดบรรยากาศองค์กรของ Litwin and Stringer (1968, pp. 81-84) อ้างถึงใน 
ศิริกาญจน์ จิระภคญาดา, 2553, หน้า 19-20) ได้สรุปแนวทางการวัดบรรยากาศองค์กรจาก
องค์ประกอบต่อไปนี้ 
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 1.  ด้านโครงสร้างองค์กร (Organizational structure) หมายถึง การรับรู้ลักษณะ 
และสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานปฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบ ข้อบังคับ ขั้นตอน 
ในการด าเนินงาน การบริหารงาน และการติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา 
 2.  ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับ 
การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ ความเป็นอิสระและมีการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน พนักงาน 
ที่มีความรับผิดชอบในงานจะรับรู้ว่าบรรยากาศองค์กรเป็นไปด้วยดีมีความเข้าใจเกี่ยวกับงาน 
และปริมาณงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน 
 3.  ด้านการให้รางวัล (Reward) หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกของพนักงานทางด้านการให้
รางวัล ส าหรับงานที่ปฏิบัติบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร และการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 4.  ด้านความเสี่ยง (Risk) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความเสี่ยง 
และการเปลี่ยนแปลงในงาน ความท้าทายในงานและกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร 
 5.  ด้านความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานในองค์กรเกี่ยวกับ 
การเป็นผู้ร่วมงานที่ดี มีความเป็นมิตร การชื่นชมซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน และการท างาน
เป็นทีม 
 6.  ด้านความสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองค์กรเกี่ยวกับ 
การช่วยเหลือ สนับสนุนซึ่งกันและกัน จากผู้บริหารและพนักงานในองค์กร 
 7.  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
รับรู้เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ ความส าคัญของเป้าหมาย และมาตรฐานของการปฏิบัติงานตามที่องค์กร
ก าหนด 
 8.  ด้านความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับการเผชิญหน้า 
ในการแก้ไขปัญหา มีโอกาสแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระในการท างานแม้จะมีความคิดเห็น 
ไม่ตรงกัน และผู้บังคับบัญชาสนใจที่จะช่วยแก้ปัญหาเมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
 9.  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identity) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับ 
การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การเป็นพนักงานที่ดีและมีคุณค่า มีความผูกพันในองค์กร มีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่าง ๆ เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน พนักงานมีความรู้สึก 
เป็นเจ้าขององค์การ 
 การวัดบรรยากาศองค์กรของ Halpin and Croft (1966, pp. 150-155 อ้างถึงใน บุญมั่น 
ธนาศุภวัฒน์, 2537, หน้า 21) วัดบรรยากาศองค์กรในรูปของมิติบรรยากาศ 8 มิต ิโดยให้
ผู้ปฏิบัติงานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมผู้ร่วมงาน 4 มิติ และจากพฤติกรรมผู้บริหาร 
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4 มิติ และแปรบรรยากาศองค์กรทั้ง 8 มิติ ให้เป็นบรรยากาศ 6 แบบ ดังนี้ 
 1.  พฤติกรรมผู้ร่วมงาน (Subordinate’s behavior) 
  1.1  มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) เป็นมิติที่แสดงถึงความรู้สึกของสมาชิก
ต่อพฤติกรรมของเพื่อนผู้ร่วมงานว่า ขาดการวางแผนในการท างานร่วมกัน ท าให้การปฏิบัติหน้าที่
เป็นลักษณะต่างคนต่างท า ขาดการประสานร่วมมือกัน 
  1.2  มิติอุปสรรค (Hindrance) เป็นความรู้สึกของสมาชิกที่มีต่อเพื่อนร่วมงานว่า
ปฏิบัติงาน โดยยึดกฎระเบียบ และขั้นตอนการท างานอย่างเคร่งครัด ขาดความสะดวกสบาย 
เพราะผู้บริหารใช้งานมากเกินความจ าเป็น ผู้ปฏิบัติรู้สึกอึดอัดและขาดความคล่องตัว 
เกิดความยุ่งยากมากกว่าเอ้ืออ านวยในการปฏิบัติ 
  1.3  มิติขวัญ (Esprit) เป็นความรู้สึกของสมาชิกที่มีต่อเพื่อนร่วมงานปฏิบัติงาน 
ในหน้าที่โดยมีขวัญและก าลงัใจดีมาก มีความรักในหมู่คณะ เพราะได้รับการตอบสนอง 
ทางด้านสังคมและได้รับความส าเร็จในการปฏิบัติงานสูง 
  1.4  มิติสัมพันธ์ (Intimacy) เป็นมิติที่แสดงความรู้สึกของสมาชิกที่มีต่อผู้ร่วมงานว่า 
ปฏิบัติงานด้วยความสนุกสนาน และมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ซึ่งอาจไม่เกี่ยวกับความส าเร็จ
ของการปฏิบัติงาน 
 2.  พฤติกรรมผู้บริหาร (Administrator’s behavior) แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 
  2.1  มิติห่างเหิน (Aloofness) เป็นความรู้สึกต่อพฤติกรรมผู้บริหารว่าบริหาร 
โดยค านึงถึงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบาย มากกว่าค านึงถึงจิตใจต่อพฤติกรรมผู้บริหาร 
มีความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานเป็นทางการ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ร่วมงานมีน้อย 
  2.2  มิติมุ่งผลงาน (Production emphasis) เป็นความรู้สึกต่อพฤติกรรมผู้บริหารว่า 
ค านึงถึงผลงานมาก ผู้บริหารจะควบคุมตรวจตรา สั่งการและนิเทศงานอย่างใกล้ชิดผู้ปฏิบัติงาน 
ต้องปฏิบัติงานต้องปฏิบัติตามค าสั่งอย่างเคร่งครัดปราศจากความคิดเห็นใด ๆ 
  2.3  มิติเป็นแบบอย่าง (Thrust) เป็นความรู้สึกต่อพฤติกรรมผู้บริหารว่า พยายาม
กระตุ้นจูงใจผู้ร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือและข้อเสนอแนะต่าง ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน 
แสดงความสามารถและผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 
  2.4  มิติกรุณาปราณี (Consideration) เป็นความรู้สึกต่อพฤติกรรมผู้บริหารว่า ปฏิบัติ
ต่อผู้ร่วมงานโดยแสดงถึงความเป็นผู้มีความเมตตากรุณา ช่วยเหลือผู้ร่วมงานในหน้าที่และภารกิจ
ส่วนตัว ให้ความเห็นอกเห็นใจ โดยสอดคล้องกับความเป็นอยู่และสวัสดิการต่าง ๆ 
 จากแนวคิดการวัดบรรยากาศองค์กรที่กล่าวมาข้างต้นนั้น ผู้วิจัยเลือกใช้การวัดบรรยากาศ
องค์กรของ Litwin and Stringer (2002, pp. 81-84 อ้างถึงใน ศิริกาญจน์ จิระภคญาดา, 2553, 
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หน้า 19-20) เป็นแนวทางในการวิจัย เนื่องจากได้แบ่งองค์ประกอบ บรรยากาศองค์กรหลายมิติ 
ซึ่งครอบคลุมบรรยากาศองค์กรที่ผู้วิจัยจะศึกษา ซึ่งประกอบด้วย 9 ด้าน คือ ด้านโครงสร้างองค์กร 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านการให้รางวัล ด้านความเสี่ยง ด้านความอบอุ่น ด้านความสนับสนุน 
ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ด้านความขัดแย้ง และด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
 

ข้อมูลทั่วไปของอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 ประวัติความเป็นมา 
 ในอดีตย้อนหลังไปในอดีตวิถีชีวิตของบรรพชนไทยล้วนผูกพันกลมกลืนอยู่กับสายน้ า
ทั้งการต้ังถิ่นฐานด ารงชีพอยู่ริมฝั่งเจ้าพระยา การสัญจรเดินทางโดยใช้เรือเป็นพาหนะส าคัญคนไทย
แต่โบราณจึงรู้จักคุ้นเคยเกี่ยวข้องกับเรือและประจักษ์ถึงคุณค่าอันอเนกอนันต์ของสิ่งที่เปรียบ
ประหนึ่งการเชื่อมโยงวิถีชีวิตเข้ากับธรรมชาติแวดล้อมของเรือ ทั้งยังเรียนรู้ศิลปะวิทยาการ 
ในการซ่อมสร้างเรือ ซึ่งจะด ารงคงอยู่และรักษาไว้เป็นมรดกแก่ลูกหลานสืบมาจากคานเรือริมฝั่ง
แบบภูมิปัญญาดั้งเดิม คนไทยเร่ิมรู้จักการขุดอู่เพื่อใช้ในการสร้างและบ ารุงรักษาเรือจนกระทั่ง
ประเทศก้าวมาถึงยุคเร่ิมต้นของงานอู่เรือตามแบบตะวันตกเมื่อกว่าร้อยปีที่ผ่านมา 
 ปัจจุบันด้วยภาระหน้าที่ในการด ารงความพร้อมให้แก่ก าลังทางเรือของกองทัพเรือ 
กรมอู่ทหารเรือ จึงได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอ านวยการซ่อมสร้างทั้งเรือรบเรือช่วยรบ 
ตลอดจนเรือในพระราชพิธีเรือพระที่นั่งต่าง ๆ โดยมีอู่เรือ 2 แห่ง เป็นกลไกส าคัญ ได้แก่ อู่ทหารเรือ
ธนบุรี และอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า จนกระทั่ง ปี พ.ศ. 2530 กองทัพเรือได้รับอนุมัติการพัฒนา
ก าลังทางเรือด้วยการจัดหาเรือฟริเกต จ านวน 8 ล า รวมทั้งเรือขนาดใหญ่อีกจ านวนหนึ่ง ดังนั้น 
อู่เรือที่กองทัพเรือมีอยู่จึงไม่อาจรองรับการซ่อมท าเรือขนาดใหญ่นี้ได้ กองทัพเรือจึงจ าเป็นต้องมี 
อู่เรือเพิ่มขึ้นจึงเป็นที่มาของอู่เรือแห่งที่ 3 ชื่อว่าอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
 ปัจจุบันกองทัพเรือได้พัฒนาขีดความสามารถจากกองทัพเรือชายฝั่งมาเป็นกองทัพเรือ
ไกลฝั่ง (Offshore navy) หรือกองทัพเรือทะเลลึก (Blue navy) ตามแผนโครงสร้างกองทัพไทย 
1/ 35 ด้วยการจัดหาเรือรบขนาดใหญ่จากต่างประเทศอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่ พ.ศ. 2531-2540 
ประกอบด้วย เรือฟริเกตชุดเรือหลวงเจ้าพระยา จ านวน 4 ล า เรือฟริเกตชุดเรือหลวงนเรศวร จ านวน 
2 ล า จากประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน เรือฟริเกตชุดเรือหลวงพุทธยอดฟ้าจุฬาโลกจ านวน 2 ล า 
จากประเทศสหรัฐอเมริกา เรือบรรทุกเฮลิคอปเตอร์ คือ เรือหลวงจักรีนฤเบศร จากประเทศสเปน 
และเรือส่งก าลังบ ารุงขนาดใหญ่ คือ เรือหลวงสิมิลัน จากประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน รวมทั้ง
เรือตรวจการณ์ปืน เรือตรวจการณ์ปราบเรือด าน้ า เรือระบายพลขนาดใหญ่ที่กองทัพเรือสั่งต่อจาก 
อู่เรือภายในประเทศ นอกจากนั้นยังต่อเรือล่าท าลายทุ่นระเบิดจากประเทศอิตาลีอีก 2 ล า 
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และปัจจุบันก าลังต่อเรือตรวจการณ์ไกลฝั่ง จากประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน จ านวน 2 ล า 
เป็นต้น เพื่อคงสภาพความพร้อมของเรือและยุทโธปกรณ์ เรือทุกล าจ าเป็นต้องเข้ารับการซ่อมบ ารุง
ในอู่ซ่อมเรือตามวงรอบของการใช้งาน อู่ซ่อมเรือของกองทัพเรือในปัจจุบันมี 2 อู่ คือ อู่ทหารเรือ
ธนบุรีและอู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า กับมีชานซ่อมเรือรบขนาดเล็ก 1 แห่ง ที่ฐานทัพเรือสัตหีบ 
ปัจจุบันเรือรบขนาดใหญ่สามารถเข้ารับการซ่อมท าได้แห่งเดียว คือ อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้า 
แต่ก็มีข้อจ ากัดที่ไม่สามารถรับเรือขนาดความยาวเกินกว่า 130 เมตร เข้าซ่อมได้ และจากการที่
กองทัพเรือได้จัดหาเรือรบขนาดใหญ่เพิ่มเติมในช่วงปี พ.ศ. 2521-2545 เรือรบขนาดใหญ่เหล่านี้ 
บางล าไม่สามารถเข้ารับการซ่อมท าที่อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกล้าได้ ดังนั้น กองทัพเรือ 
จึงจ าเป็นต้องขออนุมัติจากรัฐบาลสร้างอู่ซ่อมเรือแห่งใหม่ขึ้น 
 การก่อสร้างอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ถือว่าเป็นการลงทุนที่กองทัพเรือได้ประโยชน์ 
เป็นอย่างมากในเชิงของการส่งก าลังบ ารุง สายงานการซ่อมบ ารุงเรือ เพราะสามารถตอบสนอง 
การซ่อมท าเรือได้ทุกขนาดของกองทัพเรือ นอกจากนั้นสิ่งอ านวยความสะดวกขนาดใหญ่ ๆ 
ที่ได้ถูกออกแบบไว้ เช่น โรงงาน คลัง เคร่ืองมือยกขน รวมทั้งได้เตรียมพื้นที่ขนาดใหญ่ไว้ 
ในการสร้างและซ่อมเรือนั้น ได้มองไปในอนาคตเพื่อรองรับการขยายงานการซ่อมบ ารุงไว้มากกว่า 
20 ปี จากวิกฤติเศรษฐกิจส่งผลกระทบต่อการสร้างอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดชเป็นอย่างมาก 
การก่อสร้างไม่เป็นไปตามแผน แม้รัฐบาลไม่ได้ตัดวงเงินในการสร้างลง แต่เน่ืองจากวัสดุ 
ในการก่อสร้างและอุปกรณ์เคร่ืองมือส่วนใหญ่ต้องจัดหาจากต่างประเทศ การลดค่าเงินบาทส่งผล
ต่อจ านวนของวัสดุ และอุปกรณ์ในการจัดหาลงประมาณคร่ึงหนึ่ง การก่อสร้างจึงได้แต่ อาคาร 
โรงงาน คลัง อุปกรณ์ และระบบหลัก ๆ เท่านั้น ยังขาดสิ่งอ านวยความสะดวกในการซ่อมบ ารุง 
ที่จ าเป็นอีกจ านวนมาก นอกจากนั้นแล้วรัฐบาลยังมีนโยบายไม่ให้เพิ่มข้าราชการ และลูกจ้าง 
จึงต้องเกลี่ยอัตราและก าลังพลจากหน่วยงานต่าง ๆ ในกองทัพเรือ เพื่อมาปฏิบัติราชการ 
ที่อู่ราชนาวี ฯ และด้วยความใหญ่โตของอู่เรือแห่งใหม่นี้จ าเป็นต้องมีงบประมาณสนับสนุน 
การซ่อมบ ารุงรักษาตัวอู่เรือเองอีกปีละจ านวนมากตามมาอีกด้วย 
 ในภาคเอกชน อุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือ เป็นอุตสาหกรรมหนักที่ใช้แรงงาน 
ช่างฝีมือ และช่างเทคนิคในสาขาต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก โดยทั้งนี้ยังท าให้เกิดอุตสาหกรรม 
ต่อเนื่องอ่ืน ๆ เพื่อสนับสนุนอุตสาหกรรมต่อเรือ และซ่อมเรือขึ้นหลากหลายสาขา ซึ่งได้แก่ 
การผลิตเหล็กแผ่น และเหล็กโครงสร้าง การหล่อหลอม การผลิตเคร่ืองจักรกล เคร่ืองยนต์ 
และเคร่ืองทุ่นแรง การผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ การผลิตอุปกรณ์ตกแต่งภายในเรือ 
และอุตสาหกรรมอื่น ๆ อีกเป็นจ านวนมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอู่ซ่อมเรือของเอกชนขนาดใหญ่ 
จะมีความร่วมมือกับอู่เรือในต่างประเทศและได้น าเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยทั้งในการซ่อม 
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และสร้างเรือเข้ามาประยุกต์ใช้ รวมทั้งวิธีการบริหารจัดการ ซึ่งเป็นที่ยอมรับในระดับสากลมาใช้
บริหารอู่ ซึ่งนอกจากจะลดเวลาและค่าใช้จ่ายต้นทุนในการซ่อมท าแล้วอู่ซ่อมเรือขนาดใหญ่
เหล่านั้นยังมุ่งเน้นและให้ความส าคัญในเร่ืองคุณภาพซึ่งส่งผลต่อความเชื่อมั่นในประสิทธิภาพ 
ของอู่เรือในภาคเอกชน ส าหรับอุตสาหกรรมต่อเน่ืองในสาขาต่าง ๆ ตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น 
หลาย ๆ บริษัทได้พัฒนาตนเองจนมีขีดความสามารถสูงทั้งในด้านเทคโนโลยีและการบริหารจัดการ 
รวมทั้งมีการลงทุนเป็นจ านวนมากในอุปกรณ์และเคร่ืองมือที่ทันสมัยไว้แล้วอีกด้วย 
 เน่ืองจากอุตสาหกรรมเป็นก าลังส าคัญในการแปรรูปทรัพยากรธรรมชาติให้เป็น 
เคร่ืองใช้สอยและอาวุธยุทโธปกรณ์ ซึ่งขีดความสามารถที่จะผลิตก าลังรบเพิ่มของชาติเรือศักยภาพ
ในการสงครามของชาติ (The war potential of nation) ในปัจจุบันนั้นได้ถูกมองข้ามสิ่งนี้ไป
โดยเฉพาะอย่างยิ่งอุตสาหกรรมที่ภาคเอกชนในบางสาขาได้พัฒนาไปมากจนกล่าวได้ว่า 
น าหน้ากว่าขีดความสามารถของทางทหาร จากจุดเด่นนี้จึงเป็นที่มาของแนวทางที่จะต้องน าเอา 
ขีดความสามารถของภาคเอกชนที่มีอยู่แล้วนั้นมาแปลงให้เป็นขีดความสามารถทางทหาร 
ของกองทัพเรือ (กรมอู่ทหารเรือ, 2559) 
 โครงสร้างอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 แผนผังอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ (อรม.อร.) ในกองทัพเรือ ดังภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3  แผนผังอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ (อรม.อร.) ในกองทัพเรือ 
 
 จากภาพที่ 3 กองทัพเรือแบ่งหน่วยขึ้นตรงออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนบัญชาการ 
ส่วนก าลังรบ ส่วนยุทธบริการ และส่วนการศึกษา โดยอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 

ส่วนบัญชาการ 

ส่วนก าลังรบ 

ส่วนยุทธบริการ 

ส่วนการศึกษา 

กองทัพเรือ 

สบ.ทร. ขว.ทร. กบ.ทร. กพร.ทร. สตน.ทร. กง.ทร. 

สลก.ทร. กพ.ทร. ยก.ทร. จร.ทร. สยป.ทร. สธน.ทร. 

สสส.ทร. สปช.ทร. 

กร. ทรภ.2 นย. สอ.รฝ. ฐท.กท. 

ทรภ.3 ทรภ.1 ฐฐ.สส. สห.ทร. 

อร. ชย.ทร. พธ.ทร. ขส.ทร. สก.ทร. สวพ.ทร. 

อล.ทร. สพ.ทร. 

อรม.อร. 

พร. อศ. วศ.ทร. 

ยศ.ทร. รร.นร. 
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เป็นหน่วยขึ้นตรงกรมอู่ทหารเรือ ซึ่งอยู่ในส่วนยุทธบริการของกองทัพเรือ 
 โครงสร้างอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ดังภาพที่ 4 
 

 
ภาพที่ 4  โครงสร้างอู่ราชนาวีมหิดอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 
 อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช เป็นหน่วยขึ้นตรงกรมอู่ทหารเรือ มีหน่วยงานต่าง ๆ ดังนี ้
 1.  กองบังคับการ 
 2.  กองแผนและประมาณการช่าง 
 3.  กองควบคุมคุณภาพ 
 4.  กองโรงงานเคร่ืองกล 
 5.  กองโรงงานเรือเหล็ก 
 6.  กองโรงงานไฟฟ้า 
 7.  กองสนับสนุน 
 8.  กองพัสดุช่าง 

กรมอู่ทหารเรือ 

อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 

กองบังคับการ กองโรงงานเคร่ืองกล 

กองแผนและประมาณการช่าง กองควบคุมคุณภาพ 

กองโรงงานเรือเหล็ก กองสนับสนุน 

กองโรงงานไฟฟ้า กองพัสดุช่าง 
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 อ านาจหน้าท่ี 
 กองบังคับการ ประกอบด้วย กองจัดการ กองก าลังพล กองส่งก าลังบ ารุง กองการเงิน
และแผนกพระธรรมนูญ มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ด้านธุรการ การก าลังพล 
การส่งก าลังบ ารุง การบริหารโครงการและงบประมาณ การเงิน กรรมวิธีข้อมูล กฎหมาย 
และการนิรภัยการช่าง 
 กองแผนและประมาณการช่าง ประกอบด้วย แผนกแผนและส ารวจ แผนกจัดแผนงาน 
แผนกก ากับการซ่อมสร้าง แผนกควบคุมและประมาณราคา และแผนกออกแบบ มีหน้าที่วางแผน 
ส ารวจ ออกแบบจัดเตรียมพัสดุและอุปกรณ์การช่าง ประสานงาน และก ากับการซ่อมสร้าง 
ให้เป็นไปตามก าหนดเวลา 
 กองควบคุมคุณภาพ ประกอบด้วย แผนกตัวเรือ แผนกกลจักร และแผนกไฟฟ้า มีหน้าที่
ตรวจ วิเคราะห์ ทดสอบ ทดลอง ประเมินค่า และควบคุมคุณภาพ การซ่อมสร้างดัดแปลงเรือ 
และอุปกรณ์ทางช่าง ตลอดจนการผลิต ตลอดทั้งกระบวนการของโรงงานต่างๆและการทดลองเรือ 
 กองโรงงานเคร่ืองกล ประกอบด้วย โรงงานเคร่ืองกล โรงงานทดสอบเคร่ือง 
โรงงานปรับซ่อมเคร่ืองยนต์ โรงงานซ่อมเคร่ืองจักรช่วย และโรงงานปรับซ่อมเคร่ืองปรับอากาศ
และท าความเย็น มีหน้าที่ด าเนินการซ่อม สร้าง ดัดแปลง แก้ไข ทดสอบเคร่ืองจักรกล และอุปกรณ์
ของเรือในสาขากลจักร 
 กองโรงงานเรือเหล็ก ประกอบด้วย โรงงานเรือเหล็ก โรงงานช่างท่อและหม้อน้ า 
โรงงานโลหะแผ่น โรงงานเชื่อมประสาน โรงงานพ่นทรายและทาสี และโรงงานต่อเรือไม้ 
และใยแก้ว มีหน้าที่ ซ่อม สร้าง ดัดแปลง แก้ไขตัวเรือเหล็ก ตลอดจนงานสีตัวเรือและเคร่ืองจักร 
 กองโรงงานไฟฟ้า ประกอบด้วย โรงงานซ่อมเคร่ืองไฟฟ้า โรงงานเดินสาย 
และโรงงานซ่อมอุปกรณ์ไฟฟ้า มีหน้าที่ ซ่อม ดัดแปลง แก้ไข ติดต้ัง ร้ือถอน เดินสาย และทดลอง
ระบบเคร่ืองไฟฟ้า ตลอดจนระบบไฟฟ้าภายในเรือ 
 กองสนับสนุน ประกอบด้วย แผนกบริการ แผนกซ่อมบ ารุงและโยธา แผนกเชือกรอก
และการอู่ แผนกการท่า และแผนกขนส่ง มีหน้าที่ ให้บริการและซ่อมบ ารุงเกี่ยวกับอาคาร สถานที่ 
ท่าเทียบเรือ และอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองทุ่นแรง 
 กองพัสดุช่าง ประกอบด้วย แผนกควบคุมและตรวจสอบ แผนกจัดหา และแผนกคลัง 
มีหน้าที่รวบรวมและเสนอความต้องการ ควบคุม ตรวจสอบ เก็บรักษา แจกจ่ายพัสดุสายช่าง 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 กิตติยา สุปันตี (2549) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างขวัญก าลังใจกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดพังงา 
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรในหน่วยงานสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดพังงา จ านวน 
143 ราย ผลการศึกษา พบว่า ขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน 
สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดพังงาในภาพรวมอยู่ในระดับดี ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดพังงา 
ในภาพรวมอยู่ในระดับดี ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานทั้ง 4 ด้าน ของบุคลากรในหน่วยงาน 
สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดพังงา จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
ในการท างาน ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดือน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ขวัญก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดพังงา 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .676 
 จารุณี สารนอก (2553) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ 
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า เขต 3 จังหวัดนครราชสีมา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 
ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานการไฟฟ้า จ านวน 207 คน ผลการศึกษา พบว่า พนักงานการไฟฟ้า เขต 3 
มีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า 
พบว่า พนักงานการไฟฟ้า เขต 3 มีผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .831) และเมื่อพิจารณา 
รายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จ ด้านการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ ด้านความก้าวหน้า 
ด้านการบริหารและการจัดการ ด้านผู้บริหาร ด้านความสัมพันธภาพกับผู้บริหาร ด้านเงื่อนไข 
การงานด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านความยุติธรรม และด้านความดีความชอบ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 
(r = .201, r = .168, r = .222, r = .158, r = .156, r = .197, r = .146, r = .182, r = .294, r = .148 
และ r = .200 ตามล าดับ ยกเว้นด้านลักษณะของเนื้องาน ด้านสถานะทางสังคม และด้านค่าจ้าง/ 
เงินเดือน ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 ฉวีวรรณ ตะเภาพงศ์ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ข้าราชการ
โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า ผลจากการศึกษา พบว่า บรรยากาศในการท างาน มีความสัมพันธ์ 
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กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางที่สถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กัน 
ในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่นในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน 
และด ารงความเป็นข้าราชการขององค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์กร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางทิศทางเดียวกัน ความพึงพอใจในงาน 
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธผิลในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางทิศทางเดียวกัน 
 ชูเกียรติ ชาตะรูปะ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของสถานีต ารวจนครบาลนางเลิ้ง ประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นเจ้าหน้าที่ต ารวจของสถานีต ารวจ
นครบาลนางเลิ้ง จ านวน 184 นาย เคร่ืองมือที่ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 
และการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจนครบาล
นางเลิ้ง โดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน ด้านการมีส่วนร่วม
ของประชาชน ด้านการเปิดเผยข้อมูลหรือการประชาสัมพันธ์ ด้านการติดตามตรวจสอบ 
และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานล้วนอยู่ในระดับมาก ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจนครบาลนางเลิ้ง ประกอบด้วย ปัจจัย 
ด้านการยอมรับและการให้เกียรติ และปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ธนกฤต รอดเขียว (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ของเทศบาลต าบล ในจังหวัดอุทัยธานี โดยศึกษาจาก 
รายงานผลการด าเนินโครงการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2552 และสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
ทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะขององค์กร นโยบายการบริหาร ทรัพยากร ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจ การยอมรับนับถือตนเอง และค่านิยม ของพนักงานกองสาธารณสุข 
และสิ่งแวดล้อม ของเทศบาลต าบลในจังหวัดอุทัยธานี ทั้ง 13 แห่ง จ านวน 152 คน ผลการศึกษา 
พบว่า กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ของเทศบาลต าบล ในจังหวัดอุทัยธานี มีระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยทั้ง 7 ด้าน มีความสัมพันธ์กับประสิทธผิล 
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ปัจจัยทั้ง 7 ด้าน สัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก
ทุกปัจจัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กรและนโยบายการบริหาร  
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สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
ของเทศบาลต าบล ในจังหวัดอุทัยธานี ได้ร้อยละ 42.70 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ศิริวรรณ งามเจริญวงศ์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ของเจ้าหน้าที่พัสดุในมหาวิทยาลัยขอนแก่น กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
เป็นเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านพัสดุในมหาวิทยาลัยขอนแก่น จ านวน 139 คน ผลการศึกษา พบว่า 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของเจ้าหน้าที่พัสดุในมหาวิทยาลัยขอนแก่น 
รวมทุกด้านอยู่ในระดับสูง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่พัสดุในมหาวิทยาลัยขอนแก่นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัย 
ส่วนบุคคล ประกอบด้วย ระดับต าแหน่ง ปัจจัยความเครียด และปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
ประกอบด้วย นโยบายการบริหารงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงานเงินเดือนและสวัสดิการ ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน โอกาสและความก้าวหน้า ซึ่งเมื่อปัจจัยดังกล่าวเปลี่ยนแปลง 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ก็จะเปลี่ยนแปลงด้วย ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของเจ้าหน้าที่พัสดุในมหาวิทยาลัยขอนแก่น อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ที่ได้จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ได้แก่ (1) ปัจจัย
ความเครียดจากงานสาเหตุทางด้านจิตใจ และ (2) ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 
ลักษณะของงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความส าเร็จในงาน และการปกครองบังคับบัญชา 
ซึ่งปัจจัยดังกล่าวทั้ง 5 ปัจจัย สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่พัสดุในมหาวิทยาลัยขอนแก่น ได้ร้อยละ 39.60 
 สุริยน เพ็งธรรม (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ พนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนครและการไฟฟ้าในสังกัด ที่ปฏบิัติงานในปี พ.ศ. 2551 จ านวน 122 คน
ผลการศึกษา พบว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 
ส่วนใหญ่มีผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
มีอายุระหว่าง 41-60 ปี มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีเป็นพนักงานในระดับต าแหน่งอยู่ระหว่าง 
4-6 ปี มีอายุการท างานมากกว่า 15 ปี ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 
การรับรู้บรรยากาศองค์กรและการปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับมากทุกปัจจัย ปัจจัยที่มี
อ านาจในการท านายผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 
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ได้อย่างมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยมีค่าอ านาจในการท านาย 
(R2) เท่ากับ .04 
 อภิญญา วงษ์กุหลาบ (2548) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรม 
การท างานในองค์การกับความเครียดในการท างาน ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการ
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขในส่วนกลาง จ านวนทั้งสิ้น 262 คน ผลการศึกษา พบว่า 
ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีการรับรู้วัฒนธรรมการท างานในลักษณะ 
ความเหลื่อมล้ าของอ านาจ และความเป็นกลุ่มนิยมอยู่ในระดับสูง ส่วนการรับรู้วัฒนธรรม 
การท างานในลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ความเป็นหญิงและความเป็นชายอยู่ในระดับ
ปานกลาง ในขณะที่การรับรู้ลักษณะความเป็นปัจเจกนิยมอยู่ในระดับต่ า นอกจากนี้ พบว่า 
ข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีความเครียดในการท างานและความพึงพอใจ 
ในงานอยู่ในระดับปานกลาง อย่างไรก็ตาม พบว่า ข้าราชการมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 
การรับรู้วัฒนธรรมการท างานในลักษณะความเป็นปัจเจกนิยมมีความสัมพันธ์กับความเครียด 
ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .223) และการรับรู้วัฒนธรรมการท างาน 
นอกจากนี้ในลักษณะความเป็นหญิงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .217) และพบว่า การรับรู้วัฒนธรรมการท างานในลักษณะความเป็น 
กลุ่มนิยมมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .191) 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2  สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

งานวิจัย IV DV เครื่องมือวัด ตัวแปรที่ SIG การวิเคราะห ์
อภิญญา 
วงษ์กุหลาบ 
(2548) 

1.  การรับรู้
วัฒนธรรม 
การท างาน 
2.  ความเครียด 
ในการท างาน 
3.  ความพึงพอใจ
ในงาน 

ผลการ
ปฏิบตัิงาน 

แบบสอบถาม 1.  การรับรู้
วัฒนธรรม 
การท างาน 
2.  ความเครียด 
ในการท างาน 
3.  ความพึงพอใจ
ในงาน 

สัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ ์
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

งานวิจัย IV DV เครื่องมือวัด ตัวแปรที่ SIG การวิเคราะห ์
กิตติยา สุปันตี 
(2549) 

ขวัญก าลังใจ ประสิทธิผล 
การปฏิบัตงิาน 

แบบสอบถาม ขวัญก าลังใจ สัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ ์

ศิริวรรณ 
งามเจริญวงศ ์
(2550) 

1.  ปัจจัย 
ส่วนบุคคล 
2.  ปัจจัย 
ความเครียด 
3.  ปัจจัย 
ความพึงพอใจ 
ในงาน 

ประสิทธิผล 
การปฏิบัตงิาน 

แบบสอบถาม 1.  ปัจจัย 
ความเครียด 
2.  ปัจจัย 
ความพึงพอใจ 
ในงาน 
 

ถดถอยพหุคูณ 
แบบขั้นตอน 

ฉวีวรรณ 
ตะเภาพงศ ์
(2552) 

1.  บรรยากาศ 
ในการท างาน 
2.  ความผูกพัน 
ต่อองค์กร 
3.  ความพึงพอใจ
ในงาน 

ประสิทธิผล 
การปฏิบัตงิาน 

แบบสอบถาม 1.  บรรยากาศ 
ในการท างาน 
2.  ความผูกพัน 
ต่อองค์กร 
3.  ความพึงพอใจ 
ในงาน 

สัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ ์

จารุณี 
สารนอก 
(2553) 

แรงจูงใจ ผลการ 
ปฏิบตัิงาน 

แบบสอบถาม แรงจูงใจ สัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ ์

ธนกฤต 
รอดเขียว 
(2553) 

1.  ลักษณะ 
ขององค์กร 
2.  นโยบาย 
การบริหาร 
3.  ทรัพยากร 
4.  ความสามารถ 
ในการปฏบิัติงาน 
5.  แรงจูงใจ 
6.  การยอม 
ตนเอง 
7.  ค่านิยม 

ประสิทธิผล 
การปฏิบัตงิาน 

แบบสอบถาม 1.  ลักษณะ 
ขององค์กร 
2.  นโยบาย 
การบริหาร 

ถดถอยพหุคูณ 
แบบขั้นตอน 
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

งานวิจัย IV DV เครื่องมือวัด ตัวแปรที่ SIG การวิเคราะห ์
สุริยน 
เพ็งธรรม 
(2553) 

1.  แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ ์
2.  ภาวะผู้น าแบบ 
ประชาธิปไตย 
3.  การรับรู้ 
บรรยากาศองค์กร 
4.  การปฏิบัต ิ
ตามวัฒนธรรม 
องค์กร 

การปฏิบัตงิาน แบบสอบถาม แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ 
 

ถดถอยพหุคูณ 
แบบขั้นตอน 

ชูเกียรต ิ
ชาตะรูปะ 
(2557) 

1.  สวัสดิการ 
2.  การยอมรับ 
และการให้เกียรต ิ
3.  ความก้าวหน้า 
ในอาชีพ 

ประสิทธิผล 
การปฏิบัตงิาน 

1.  แบบสอบถาม 
2.  การสัมภาษณ์ 
เชิงลึก 

1.  การยอมรับ 
และการให้เกียรต ิ
2.  ความก้าวหน้า 
ในอาชีพ 

ถดถอยพหุคูณ 
แบบขั้นตอน 

 
ตารางที่ 3  ปัจจัยที่ส่งผล/ สัมพันธ์/ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 

ผู้ท า 

ปัจ
จัย
บุค

คล
 

แร
งจู
งใจ

ใน
กา
รป

ฏิบ
ตัิง
าน
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งใจ

ใฝ่
สัม

ฤท
ธิ์ 

ขว
ัญก

 าล
งัใจ

 

คว
าม
พึง

พอ
ใจ
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รร
ับร

ู้วฒั
นธ
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ม 

กา
รท

 าง
าน
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ค์ก

ร 
กา
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อม

รบั
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ให
้เกีย
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 ิ
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ก้า
วห

น้า
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สา
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ค์ก

ร 

ลัก
ษณ
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าม
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พัน
ต่อ
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สา
มา
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ใน
กา
รป

ฏบิ
ัติง
าน

 

กา
รย
อม

รบั
นับ

ถือ
ตน

เอง
 

ภา
วะ
ผู้น

 าแ
บบ

ปร
ะช
าธ
ปิไ
ตย

 

1.  อภิญญา 
วงษ์กุหลาบ 
(2548) 

x x x x x / x x x x x x x x x x 

2.  กิตติยา 
สุปันต ี
(2549) 

x x x / x x x x x x x x x x x x 
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ตารางที่ 3  (ต่อ) 
 

ผู้ท า 

ปัจ
จัย
บุค

คล
 

แร
งจู
งใจ

ใน
กา
รป

ฏิบ
ตัิง
าน

 

แร
งจู
งใจ

ใฝ่
สัม

ฤท
ธิ์ 
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ัญก

 าล
งัใจ

 

คว
าม
พึง
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ใจ
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ับร

ู้วฒั
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ม 
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 าง
าน

,อง
ค์ก
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แล
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 ิ
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าม
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าก
าศ
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ค์ก
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ลัก
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าม
ผูก

พัน
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ค์ก

ร 

ทร
ัพย

าก
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าม
สา
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ใน
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กา
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อม

รบั
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ถือ
ตน
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วะ
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 าแ
บบ

ปร
ะช
าธ
ปิไ
ตย

 

3.  ศิริวรรณ 
งามเจริญวงศ ์
(2550) 

/ x x x / x x x x x x x x x x x 

4.  ฉวีวรรณ 
ตะเภาพงศ ์
(2552) 

x x x x / x x x / x x / x x x x 

5.  จารุณี 
สารนอก 
(2553) 

x / x x x x x x x x x x x x x x 

6.  ธนกฤต 
รอดเขียว 
(2553) 

/ / x x x x x x x / / x / / / x 

7.  สุริยน 
เพ็งธรรม 
(2553) 

/ x / x x / x x / x x / x x x / 

8.  ชูเกียรต ิ
ชาตะรูปะ 
(2557) 

x / x x x x x x x x x x x x x x 

 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น พบว่า มีตัวแปรหลายตัวที่สัมพันธ์ หรือส่งผล 
หรือมีอิทธิพลต่อตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยบุคคล (เช่น เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ขวัญก าลังใจ ความพึงพอใจ การรับรู้วัฒนธรรมการท างาน การยอมรับและการให้เกียรติ 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ,การรับรู้ บรรยากาศองค์กร ลักษณะองค์การ นโยบายบริหาร 
ความผูกพันต่อองค์กร ทรัพยากร ความสามารถในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือตนเอง 
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และภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 
 

การทบทวนตัวแปรอิสระ 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากร อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ที่ได้กล่าวมาแล้วในข้างต้น 
ผู้วิจัยสามารถสรุปตัวแปรอิสระในการวิจัยในคร้ังนี้ได้ ดังนี ้
 
ตารางที่ 4  การสังเคราะห์ตัวแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 

กรมอู่ทหารเรือ 
(ตัวแปรอิสระ) 

แหล่งอ้างอิง 

1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Cumming and Schwab (1973); Steers (1977), 
Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1991), 
จารุณี สารนอก (2553); ธนกฤต รอดเขียว 
(2553), ชูเกียรติ ชาตะรูปะ (2557) 

2.  บรรยากาศองค์กร Cumming and Schwab (1973); Steers (1977); 
ฉวีวรรณ ตะเภาพงศ์ (2552); สุริยน เพ็งธรรม 
(2553) 

 

ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า งานวิจัยของจารุณี สารนอก (2553) 
ที่ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การไฟฟ้า เขต 3 จังหวัดนครราชสีมา พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .831) สอดคล้องกับงานวิจัย 
ของธนกฤต รอดเขียว (2553) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ของเทศบาลต าบล ในจังหวัดอุทัยธานี พบว่า ปัจจัยจูงใจ 



44 

มีความสัมพันธ์กับประสิทธผิลการปฏิบัติงานในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 สอดคล้อง
กับชูเกียรติ ชาตะรูปะ (2557) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของสถานีต ารวจนครบาลนางเลิ้ง ประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นเจ้าหน้าที่ต ารวจของสถานีต ารวจ
นครบาลนางเลิ้ง จ านวน 184 นาย ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของสถานีต ารวจนครบาลนางเลิ้ง 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า งานวิจัยของฉวีวรรณ ตะเภาพงศ์ (2552) 
ที่ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการโรงเรียนนายร้อย 
พระจุลจอมเกล้า พบว่า บรรยากาศในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางที่สถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน
สอดคล้องกับสุริยน เพ็งธรรม (2553) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ พนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนครและการไฟฟ้าในสังกัด ที่ปฏบิัติงานในปี พ.ศ. 2551 จ านวน 122 คน 
ผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์กรมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จังหวัดสกลนคร 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานว่า บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุยเดช กรมอู่ทหารเรือ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน บรรยากาศองค์กร ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ โดยเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียด
เกี่ยวกับวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี ้
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 6.  เกณฑ์การแปลผล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้คือ บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ
จ านวน 785 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 20 ตุลาคม พ.ศ. 2558) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในคร้ังนี้ คือ บุคลากร 
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ จ านวน 265 คน ซึ่งก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ด้วยสูตรของ Yamane (1973) 

สูตร       n = 
N

1+N(e)2 

 เมื่อ   n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
    N = จ านวนประชากร 
     e = ความผิดพลาดที่ยอมรับได้ (ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ .05) 

แทนค่า    n = 
785

1+785(0.05)2 

     n = 265 
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 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาจากบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
จ านวน 785 คน ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้วิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ จ านวน 265 คน 
 การเลือกตัวอย่างประชากรเพื่อเก็บข้อมูลนั้น ผู้วิจัยใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ 
โดยใช้สัดส่วนที่เท่ากัน (Proportional stratified random sampling) โดยแบ่งประชากรออกเป็น 
6 ชั้นภูมิ ตามระดับชั้นยศ ดังแสดงในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5  การก าหนดขนาดตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วนแต่ละระดับชั้นยศโดยรวม 
 

ระดับชั นยศ จ านวน (คน) ขนาดตัวอย่าง 
พล.ร.ต.-พล.ร.อ. 1 1 
น.ต.-น.อ.(พ.) 126 42 
ร.ต.-ร.อ. 89 30 
พ.จ.ต.-พ.จ.อ.(พ.) 143 48 
จ.ต.-จ.อ. 35 12 
พนักงานราชการ-ลูกจ้างประจ า 391 132 

รวม 785 265 
 
 ส าหรับตัวอย่างประชากรในแต่ละชั้นยศนั้น เลือกหน่วยงานต่าง ๆ จ านวน 8 กอง 
ในอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ตามอัตราส่วนในแต่ละระดับชั้นยศ ดังนี้ 
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ตารางที่ 6  การก าหนดขนาดตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วนแต่ละระดับชั้นยศแยกตามกอง 
 

หน่วยงาน 

ระดับชั นยศ 

พล.ร.ต.- 
พล.ร.อ. 

น.ต.-น.อ.(พ.) ร.ต.-ร.อ. 
พ.จ.ต.- 

พ.จ.อ.(พ.) 
จ.ต.-จ.อ. 

พนักงาน
ราชการ- 

ลูกจ้างประจ า 

จ านวน 
(คน) 

ตัวอย่าง 
(คน) 

จ านวน 
(คน) 

ตัวอย่าง 
(คน) 

จ านวน 
(คน) 

ตัวอย่าง 
(คน) 

จ านวน 
(คน) 

ตัวอย่าง 
(คน) 

จ านวน 
(คน) 

ตัวอย่าง 
(คน) 

จ านวน 
(คน) 

ตัวอย่าง 
(คน) 

กอง 
บังคบัการ 

1 1 29 10 18 6 31 10 8 3 1 1 

กองแผน
และ
ประมาณ
การช่าง 

- - 20 7 12 4 18 6 5 1 - - 

กอง
ควบคุม
คุณภาพ 

- - 13 4 7 2 10 3 2 1 - - 

กอง 
พัสดุช่าง 

- - 8 2 10 3 12 4 4 1 - - 

กอง
โรงงาน 
เรือเหล็ก 

- - 17 5 11 4 20 7 - - 145 49 

กอง
โรงงาน
เครื่องกล 

- - 15 5 12 4 15 5 1 1 121 40 

กอง
โรงงาน
ไฟฟ้า 

- - 7 2 8 3 8 3 1 1 38 13 

กอง
สนับสนุน 

- - 17 5 11 4 29 10 14 4 87 29 

รวม 1 1 126 42 89 30 143 48 35 12 391 132 
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 นอกจากนั้น ผู้วิจัยเลือกใช้การสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) ในการเลือก
ผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละชั้นภูมิ โดยวิธีการเขียนชื่อตามระดับชั้นยศและท าการจับสลาก
จนกระทั่งได้ครบตามจ านวนที่ก าหนด 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างเองและปรับปรุงมาจาก
นักวิชาการอ่ืน ๆ โดยการศึกษาเอกสารต่าง ๆ จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาประกอบ 
ในการสร้างแบบสอบถามให้เหมาะสม ซึ่งแบบสอบถามประกอบด้วยค าถาม 4 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยู่อู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list) 
เพียงค าตอบเดียว ตามสถานภาพข้อมูลตามความเป็นจริงของผู้ตอบ 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม
ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list) ตามความเป็นจริงของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ในส่วนนี้ปรับปรุงมาจากจารุณี สารนอก (2553) ที่ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า เขต 3 
จังหวัดนครราชสีมา และใช้แนวคิดของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) มาใช้ในการวัด 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
แบบเลือกตอบ (Check list) ตามความเป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถามในส่วนนี้ปรับปรุงมาจาก 
ศิริกาญจน์ จิระภคญาดา (2553) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ 
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้ดูแลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในจังหวัดอุดรธานี และใช้แนวคิดของ Litwin and Stringer (1968) มาใช้ในการวัด 
 ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม
แบบเลือกตอบ (Check list) ตามความเป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถามในส่วนนี้ปรับปรุงมาจาก 
ภูวดล วงศ์รัตน์ (2551) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดเพชรบุรี 
และใช้แนวคิดของ Steers (1981) มาใช้ในการวัด 
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 โดยแบบสอบถามส่วนที่ 2, 3 และ 4 มีเกณฑ์การให้คะแนน (Rating) ดังนี ้
 เห็นด้วยมากที่สุด เท่ากับ 5 คะแนน 
 เห็นด้วยมาก  เท่ากับ 4 คะแนน 
 เห็นด้วยปานกลาง เท่ากับ 3 คะแนน 
 เห็นด้วยน้อย เท่ากับ 2 คะแนน 
 เห็นด้วยน้อยที่สุด เท่ากับ 1 คะแนน 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 แบบสอบถามในคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น โดยมีขั้นตอนในการสร้าง ดังนี้ 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ จากนั้นน ามาก าหนด 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย ก าหนดนิยามศัพท์ และเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ และตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามว่า ครอบคลุม
วัตถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบแล้วน ามาปรับปรุงตามค าแนะน า
ของอาจารย์ที่ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน 
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) จากนั้นปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า 
ของผู้เชี่ยวชาญ โดยผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน ประกอบด้วย 
  3.1  นาวาเอกประจักษ์ พูลสวัสดิ์ ผู้อ านวยการกองโรงงานไฟฟ้า อู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
  3.2  นาวาเอกเพิ่มเกียรติ พิบูลย์พล ผู้อ านวยการกองโรงงานเคร่ืองกล อู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
  3.3  ดร.เทียนแก้ว เลี่ยมสุวรรณ อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
 4.  น าแบบสอบถามที่ได้ไปทดสอบใช้ (Try out) บุคลากรที่มีลักษณะใกล้เคียง 
กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด จากกรมโรงงานฐานทัพเรือสัตหีบ เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
โดยการหาค่าความเที่ยงหรือความเชื่อถือได้ ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s 
alpha ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา รายด้าน ดังนี้ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน = 0.963 
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ด้านบรรยากาศองค์กร = 0.969 ด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงาน = 0.979 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาในภาพรวม = 0.988 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
 1.  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามแจกไปตามกองต่าง ๆ ของอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ เพื่อแจกแบบสอบถามแก่บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 2.  จากการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามไป จ านวน 265 ชุด 
ตามกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา โดยแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมามีความสมบูรณ์จ านวน 265 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 100 
 3.  ท าการวิเคราะห์ ประมวลผลข้อมูล โดยใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป 
เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
 4.  ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างวันที่ 20 ธันวาคม พ.ศ. 2558 ถึงวันที่ 10 
มกราคม พ.ศ. 2559 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่ 
และค่าร้อยละ 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ โดยวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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และบรรยากาศองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ โดยใช้สถิติเชิงวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันและวิเคราะห์
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ซึ่งตัวแปรอิสระ ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
และบรรยากาศองค์กร ส่วนตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ โดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
multiple regression) โดยมีรายละเอียดของสถิติที่ใช้ ดังนี้ (อุษณากร ทาวะรมย์, 2557) 
 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression analysis) เป็นการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม Y จ านวน 1 ตัวแปร และตัวแปรอิสระ X จ านวน 2 ตัวแปรขึน้ไป 
โดยที่มีความสัมพันธ์อยู่ในรูปเชิงเส้น ซึ่งสามารถเขียนเป็นความสัมพันธ์ได้ ดังนี้ 
 Y = 0+11+22+nn+e 
 โดยที่ Y คือ ตัวแปรตาม (Dependent variable) 
    คือ ตัวแปรอิสระ (Independent variable) 
 0  คือ เป็นระยะตัดแกน Y หรือค่าเร่ิมต้นของเส้นสมการถดถอย 
 1-n คือ สัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression coefficient) ตัวที่ 1 ถึงตวัที่ n 
 e   คือ ความคลาดเคลื่อนอย่างสุ่ม 
 โดยที่ค่า 1 เป็นค่าที่แสดงว่าเมื่อตัวแปรอิสระเปลี่ยนไป 1 หน่วยจะท าให้ตัวแปรตาม
เปลี่ยนแปลงไปเท่าใด ขณะที่ตัวแปรอิสระตัวอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 ในการวิเคราะห์ความถดถอยนั้นจะเป็นการประมาณความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ 
X ต่อตัวแปรตาม Y โดยท าการสร้างสมการความถดถอยเพื่อใช้ในการท านายตัวแปรตาม 
หรือสิ่งที่เราสนใจศึกษา ซึ่งในการตรวจสอบว่าสมการความถดถอยนั้น สามารถอธิบาย 
ของสัมพันธ์ได้ดีหรือไม่นั้น โดยส่วนใหญ่แล้วจะดูจากสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) 
 1.  สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient of determination: R square) 
 สัมประสิทธิ์การตัดสินใจหรือ R2 หมายถึง สัดส่วนที่ตัวแปร X สามารถอธิบาย 
การเปลี่ยนแปลงของตัวแปร Y ได้ ดังนั้น ถ้า R2 มีค่ามากแสดงว่า Y และ X มีความสัมพันธ์กันมาก
หรือแสดงว่า ตัวแปรอิสระของสมการความถดถอยนั้น สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลง 
ของตัวแปรตามได้มาก 
 2.  การตรวจสอบเงื่อนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้น 
 สมมติฐานหรือเงื่อนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยซึ่งเป็นเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
ความคลาดเคลื่อน (Error or residual) ในการน าสมการไปประยุกต์ใช้งานผู้ใช้จะต้องตรวจสอบ 
ความถูกต้องของสมการโดยจะต้องตรวจสอบเงื่อนไขของการวิเคราะห์ความถดถอย 
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กับค่าคลาดเคลื่อน ดังนี้ 
  2.1  ตัวแปรมีการแจกแจงแบบปกติ (Normality) ซึ่งสามารถตรวจสอบได้ 
โดยการดูกราฟหรือวิธีการทางสถิติ เช่น ใช้ Kolmogorov-smirnov test ในกรณีที่ไม่ทราบค่าเฉลี่ย
และความแปรปรวนของประชากร 
  2.2  ค่าความคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงแบบปกติ (Normality) 
  2.3  ตัวแปร X และ Y มีความสัมพันธ์กันเชิงเส้นตรง (Linearity) สามารถ 
ตรวจสอบได้ โดยใช้วิธีการทางสถิติ เช่น ดูจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
  2.4  ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนมีความคงที่ ตรวจสอบโดยการดูจากกราฟ 
หรือใช้วิธีการทางสถิติ 
  2.5  ค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกัน 
 ส าหรับการคัดเลือกตัวแปรเข้าสมการน้ัน ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีแบบขั้นตอน (Stepwise 
method) 
 การคัดเลือกแบบขั้นตอนเป็นวิธีการคัดเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอย 
ด้วยกระบวนการที่ผสมกันระหว่างวิธีแบบเพิ่มไปข้างหน้า (Forward) และแบบถอยหลัง 
(Backward) เป็นวิธีที่นิยมกันอย่างแพร่หลาย โดยเร่ิมจากการคัดเลือกตัวแปรอิสระตัวแรก 
เข้าสมการด้วยวิธี Forward น าตัวแปรอิสระเข้ามาในสมการคร้ังละตัวเมื่อมีตัวแปรอิสระ 
เข้าสมการแล้ว ต่อไปจะใช้เกณฑ์ของ Backward และ Forward ในการพิจารณาตัวแปรอิสระ 
เข้าสมการ ในขณะเดียวกันก็จะพิจารณาตัวแปรอิสระที่อยู่ในสมการว่า ควรออกจากสมการหรือไม่ 
ท าเช่นนี้ไปเร่ือย ๆ จนกระทั่งไม่สามารถเลือกตัวแปรอิสระใดเข้าสมการและไม่สามารถตัดตัวแปร
อิสระใดออกจากสมการได้อีก แสดงว่าสมการที่ได้เป็นสมการความถดถอยที่มีความเหมาะสม 
(ดวงดาว วัฒนากลาง, 2553) 
 

เกณฑ์การแปลผล 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยวิเคราะห์
หาค่าเฉลี่ยและแปลความหมายค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้รับ โดยใช้เกณฑ์ของ Best (1981 อ้างถึงใน 
จารุณี สารนอก, 2553) ดังนี้ 
 4.21-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.41-4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 2.61-3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
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 1.00-1.80 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับบรรยากาศองค์กร โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 
และแปลความหมายค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้รับ โดยใช้เกณฑ์ของ Best (1981 อ้างถึงใน จารุณี 
สารนอก, 2553) ดังนี้ 
 4.21-5.00 หมายถึง มีบรรยากาศองค์กรดีมาก 
 3.41-4.20 หมายถึง มีบรรยากาศองค์กรดี 
 2.61-3.40 หมายถึง มีบรรยากาศองค์กรปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง มีบรรยากาศองค์กรไม่ดี 
 1.00-1.80 หมายถึง มีบรรยากาศองค์กรไม่ดีเลย 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยวิเคราะห์
หาค่าเฉลี่ย ( X ) และแปลความหมายค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้รับโดยใช้เกณฑ์ของ Best (1981 
อ้างถึงใน จารุณี สารนอก, 2553) ดังนี้ 
 เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 4.21-5.00 หมายถึง มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงมาก 
 3.41-4.20 หมายถึง มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 
 2.61-3.40 หมายถึง มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ า 
 1.00-1.80 หมายถึง มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ ามาก 
 ส าหรับการแปลความหมายค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใช้เกณฑ์ของชูศรี วงศ์รัตนะ 
(2549) ดังนี ้
 น้อยกว่า 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
 ค่าเฉลี่ย 0.30-0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 0.71-0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
 มากกว่า 0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
 



 

บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ เป็นการศึกษาจากประชากร คือ บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ ที่ปฏิบัติงาน จ านวน 785 คน ข้อมูล ณ วันที่ 20 ตุลาคม พ.ศ. 2558 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัย จ านวน 265 คน ซึ่งผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล และน าเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 n   หมายถึง จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
 X    หมายถึง คะแนนเฉลี่ย 
 SD  หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 r   หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
 Y1   หมายถึง ประสิทธิผลการปฏบิัติงานในรูปคะแนนดิบ 
 X1   หมายถึง แรงจูงใจการปฏิบัติงานในรูปคะแนนดิบ 
 X2   หมายถึง บรรยากาศองค์กรในรูปคะแนนดิบ 
 Z1   หมายถึง แรงจูงใจการปฏิบัติงานในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Z2   หมายถึง บรรยากาศองค์กรในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 R    หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R2   หมายถึง ค่าอ านาจในการพยากรณ์ 
 a    หมายถึง ค่าคงที่สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 b   หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Beta   หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 S.E.b.  หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย 
            ของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
 S.E.est หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
 t   หมายถึง ค่าการทดสอบสมมติฐาน 
 F    หมายถึง การทดสอบนัยส าคัญของสัมประสิทธิ์ถดถอยตัวพยากรณ์รวมทุกด้าน 
 Y   หมายถึง สมการพยากรณ์โดยใช้คะแนนดิบ 
 Z    หมายถึง สมการพยากรณ์โดยใช้คะแนนมาตรฐาน 
 **   หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ส าหรับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในบทนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยออกเป็น 
5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์กรของอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 7  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามข้อมูลทั่วไป 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
249 
16 

 
94.00 
6.00 

อายุ 
18-30 ป ี
31-40 ป ี
41-50 ป ี
 51-60 ป ี

 
49 
77 
76 
63 

 
18.50 
29.10 
28.60 
23.80 

ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกว่าปริญญาโท 

 
191 
65 
8 
1 

 
72.10 
24.50 
3.00 
0.40 
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ตารางที่ 7  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
ระดับชั้นยศ 

ลูกจ้าง-พนักงานราชการ 
จ.ต.-จ.อ. 
พ.จ.ต.-พ.จ.อ. (พิเศษ) 
ร.ต.-ร.อ. 
น.ต.-น.อ. (พิเศษ) 

 
132 
12 
48 
30 
43 

 
49.80 
4.60 

18.10 
11.30 
16.20 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ต่ ากว่า 1 ปี 
1-3 ป ี
3 ปีขึ้นไป-6 ปี 
6 ปีขึ้นไป 

 
20 
47 
62 

163 

 
7.60 

17.70 
23.40 
51.30 

รวม 265 100.00 
 
 จากตารางที่ 7 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามข้อมูลทั่วไป พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 249 คน (คิดเป็นร้อยละ 94.00) มีอายุระหว่าง 
31-40 ปี จ านวน 77 คน (คิดเป็นร้อยละ 29.1) มากที่สุด รองลงมา คือ มีอายุระหว่าง 41-50 ปี 
จ านวน 76 คน (คิดเป็นร้อยละ 28.6) และมีอายุระหว่าง 51-60 ปี จ านวน 63 คน (คิดเป็นร้อยละ 
23.80) ตามล าดับ ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 191 คน (คิดเป็นร้อยละ 
72.10) รองลงมา คือ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 65 คน (คิดเป็นร้อยละ 24.50) มีระดับ 
ชั้นยศ ลูกจ้าง-พนักงานราชการ จ านวน 132 คน (คิดเป็นร้อยละ 49.80) มากที่สุด รองลงมา คือ 
มีระดับชั้นยศ พ.จ.ต.-พ.จ.อ. (พิเศษ) จ านวน 48 คน (คิดเป็นร้อยละ18.10) และมีระดับชั้นยศ 
น.ต.-น.อ. (พิเศษ) จ านวน 43 คน (คิดเป็นร้อยละ 16.20) ตามล าดับ มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
6 ปีขึ้นไป จ านวน 163 คน (คิดเป็นร้อยละ 51.30) มากที่สดุ รองลงมา คือ มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
3 ปีขึ้นไป-6 ปี จ านวน 62 คน (คิดเป็นร้อยละ 23.40) และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 1-3 ปี 
จ านวน 47 คน (คิดเป็นร้อยละ 17.70) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 
ตารางที่ 8  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลความ และอันดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัย 2 ปัจจัย คือ 
  ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนโดยรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD แปลความ อันดับ 

ปัจจัยจูงใจ 
1.  ด้านความส าเร็จ 
2.  ด้านการยอมรับ 
3.  ด้านลักษณะของเนื้องาน 
4.  ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ 
5.  ด้านความก้าวหน้า 
6.  ด้านสถานะทางสังคม 

 
4.01 
3.58 
3.56 
4.10 
3.55 
3.75 

 
0.54 
0.71 
0.75 
0.58 
0.73 
0.65 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
2 
4 
5 
1 
6 
3 

ภาพรวมปัจจัยจูงใจ 3.76 0.50 มาก  
ปัจจัยค้ าจุน 
1.  ด้านการบริหารและการจัดการ 
2.  ด้านผู้บริหาร 
3.  ด้านสัมพันธภาพกับผู้บริหาร 
4.  ด้านเงื่อนไขการงาน 
5.  ด้านค่าจ้าง/ เงินเดือน 
6.  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
7.  ด้านความยุติธรรม 
8.  ด้านความดีความชอบ 

 
3.67 
3.66 
3.46 
3.77 
3.07 
3.94 
3.45 
3.39 

 
0.84 
0.77 
0.79 
0.65 
0.90 
0.68 
0.81 
0.84 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

 
3 
4 
5 
2 
8 
1 
6 
7 

ภาพรวมปัจจัยค้ าจุน 3.55 0.58 มาก  
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3.64 0.51 มาก  
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 จากตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลความ และอันดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัย 2 ปัจจัย คือ 
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.64 (SD = 0.51) เมื่อแยกพิจารณา 
ใน 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน สามารถพิจารณาได้ ดังนี้ 
 ด้านปัจจัยจูงใจ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.76 (SD = 0.50) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ 
ที่ได้รับ เป็นล าดับ 1 อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.10 (SD = 0.58) รองลงมา คือ ด้านความส าเร็จ 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.01 (SD = 0.54) ด้านสถานะสังคมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.75 
(SD = 0.65) ด้านการยอมรับอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.58 (SD = 0.71) ด้านลักษณะของเนื้องาน
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.56 (SD = 0.75) และล าดับสุดท้าย คือ ด้านความก้าวหน้า 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.55 (SD = 0.73) 
 ด้านปัจจัยค้ าจุน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.55 (SD = 0.58) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ 
กับผู้ร่วมงาน เป็นล าดับ 1 อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.94 (SD = 0.68) รองลงมา คือ ด้านเงื่อนไข
การงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.77 (SD = 0.65) ด้านการบริหารและการจัดการอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ย 3.67 (SD = 0.84) ด้านผู้บริหารอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.66 (SD = 0.77) 
ด้านสัมพันธภาพกับผู้บริหารอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.46 (SD = 0.79) ด้านความยุติธรรม 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.45 (SD = 0.81) ด้านความดีความชอบอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 
3.39 (SD = 0.84) และล าดับสุดท้าย คือ ด้านค่าจ้าง/ เงินเดือนอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.07 
(SD = 0.90) 
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ตารางที่ 9  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จ 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านความส าเร็จ 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ท่านท างานที่ได้รับ
มอบหมายเสรจ็ 
ตามระยะเวลาก าหนด 

57 
(21.50) 

159 
(60.00) 

44 
(16.60) 

4 
(1.50) 

1 
(0.40) 

4.01 0.69 มาก 2 

2.  ท่านสามารถแก้ปัญหา 
ที่เกิดขึ้นในขณะปฏบิัติงาน
ส าเร็จ 

57 
(21.50) 

185 
(69.80) 

45 
(17.00) 

6 
(2.30) 

1 
(0.40) 

3.88 0.62 มาก 4 

3.  ท่านท างานได้ตรง
วัตถุประสงคท์ี่วางไว้ 

43 
(16.20) 

175 
(66.00) 

39 
(14.70) 

8 
(3.00) 

0 
(0.00) 

3.95 0.66 มาก 3 

4.  ท่านภูมิใจ 
ในความส าเร็จของงาน 
ที่ได้ปฏิบัต ิ

94 
(35.50) 

134 
(50.60) 

32 
(12.10) 

4 
(1.50) 

1 
(0.00) 

4.19 0.3 มาก 1 

ภาพรวม 4.01 0.54 มาก  

 
 จากตารางที่ 9 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.01 (SD = 0.54) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านรู้สึกภูมิใจ 
ในความส าเร็จของงานที่ได้ปฏิบัติ เป็นล าดับ 1 อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.19 (SD = 0.73) 
รองลงมา คือ ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนดอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
4.01 (SD = 0.69) ท่านท างานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.95 
(SD = 0.66) และอันดับสุดท้าย ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.88 (SD = 0.62) 
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ตารางที่ 10  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ 
    ด้านการยอมรับ 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านการยอมรบั 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ผู้บังคบับญัชา 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชา
ยอมรับในความคิดเห็น 
ของท่านที่ได้น าเสนอ 
ก่อนปฏบิัติงานจริง 

14 
(5.30) 

161 
(60.80) 

75 
(28.30) 

10 
(3.80) 

5 
(1.90) 

3.64 0.73 มาก 1 

2.  ท่านมีโอกาส 
ได้รับผดิชอบงานอื่น ๆ 
นอกเหนือจากงานประจ า 
ที่ปฏบิัติอยู ่

28 
(10.60) 

121 
(45.70) 

87 
(32.80) 

22 
(8.30) 

7 
(2.60) 

3.53 0.89 มาก 2 

ภาพรวม 3.58 0.71 มาก  

 
 จากตารางที่ 10 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ 
ด้านการยอมรับ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.58 (SD = 0.71) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ผู้บังคับบัญชา 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นของท่านที่ได้น าเสนอก่อนปฏิบัติงานจริง 
อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.64 (SD = 0.73) รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบ
งานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานประจ าที่ปฏิบัติอยู่อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.53 (SD = 0.89) 
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ตารางที่ 11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะ 
    ของเนื้องาน 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ด้านลักษณะของเนื องาน 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  ท่านมีอิสระในการท างาน
ที่ได้รับมอบหมายตาม
แผนงานตามหลักวิศวกรรม 

12 
(4.50) 

138 
(52.10) 

90 
(34.00) 

17 
(6.40) 

8 
(3.00) 

3.49 0.81 มาก 2 

2.  ท่านได้รับมอบหมายงาน
รับผิดชอบตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนัด 

34 
(12.80) 

 

151 
(57.00) 

 

58 
(21.90) 

 

15 
(5.70) 

 

7 
(2.60) 

 

3.72 0.86 มาก 1 

3.  งานที่ท่านท าตรงตาม
วุฒิการศึกษาที่จบมา 

30 
(11.30) 

123 
(46.40) 

75 
(28.30) 

20 
(7.50) 

17 
(6.40) 

3.48 1.01 มาก 3 

ภาพรวม 3.56 0.75 มาก  

 
 จากตารางที่ 11 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ 
ด้านลักษณะของเนื้องาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.56 (SD = 0.75) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านได้รับมอบหมาย 
ที่รับผิดชอบตามความรู้ ความสามารถ และความถนัดอยู่ในระดับมาก เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.72 
(SD = 0.86) รองลงมา คือ ท่านมีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมายตามแผนงานภายใต้ 
หลักวิศวกรรมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.49 (SD = 0.81) และอันดับสุดท้าย งานที่ท่าน 
ได้รับมอบหมายตรงตามวุฒิการศึกษาที่จบมาอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย 3.48 (SD = 1.01) 
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ตารางที่ 12  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ 
    ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  ท่านมีความกระตือรือร้น
ที่จะปฏบิัติงานที่รับผิดชอบ
ให้ส าเร็จ 

77 
(26.10) 

147 
(55.50) 

36 
(13.60) 

3 
(1.10) 

2 
(0.80) 

4.11 0.73 มาก 1 

2.  ท่านสามารถปรับปรุง
และแก้ไขการปฏิบตัิงาน 
ที่ผิดพลาดให้ดขีึ้น 

35 
(13.20) 

176 
(66.40) 

49 
(18.50) 

4 
(1.50) 

1 
(0.40) 

3.91 0.64 มาก 3 

3.  ท่านปฏบิัติงาน 
ด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต 

111 
(41.90) 

124 
(46.80) 

27 
(10.20) 

2 
(0.80) 

1 
(0.40) 

4.29 0.71 มาก 2 

ภาพรวม 4.10 0.58 มาก  

 
 จากตารางที่ 12 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ 
ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.10 (SD = 0.58) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านมีความกระตือรือร้น
ที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จอยู่ในระดับมาก เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.72 (SD = 0.86) 
รองลงมา คือ ท่านปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.49 (SD = 0.81) 
และอันดับสุดท้าย ท่านสามารถปรับปรุงและแก้ไขการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดให้ดีขึ้น 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.91 (SD = 0.64) 
 
 
 
 
 
 
 



63 

ตารางที่ 13  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ 
    ด้านความก้าวหน้า 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านความก้าวหน้า 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  งานที่ท่านท ามีโอกาส
ท าใหท้่านก้าวหน้า 
ในหน้าที่การงาน 

34 
(12.80) 

124 
(46.80) 

77 
(29.10) 

19 
(7.20) 

11 
(4.20) 

3.57 0.95 มาก 2 

2.  ท่านมีความภูมิใจ 
ในต าแหนง่หน้าที ่
ที่ท่านรบัผิดชอบอยู ่

69 
(26.00) 

125 
(47.20) 

60 
(22.60) 

10 
(3.80) 

1 
(0.40) 

3.95 0.82 มาก 1 
 

3.  ท่านมีโอกาสได้รับ 
การพิจารณาเลื่อนขั้น 
ในระดบัที่สูงขึ้น 

19 
(7.20) 

113 
(42.60) 

85 
(32.10) 

30 
(11.30) 

18 
(6.80) 

3.32 0.99 ปานกลาง 4 

4.  ท่านได้รับการสนับสนนุ
ในต าแหนง่หน้าที่การงาน
ได้รับการพัฒนา ฝึกทักษะ
อบรม สัมมนา 

17 
(6.40) 

121 
(45.70) 

87 
(32.80) 

24 
(9.10) 

16 
(6.00) 

3.37 0.95 ปานกลาง 3 

ภาพรวม 3.55 0.73 มาก  

 
 จากตารางที่ 13 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ 
ด้านความก้าวหน้า พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.55 (SD = 0.73) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านมีความภูมิใจ 
ในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน เป็นล าดับ 1 อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.95 (SD = 0.82) รองลงมา คือ งานที่ท่านท าขณะนี้มีโอกาสท าให้ท่านก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.57 (SD = 0.95) ท่านได้รับการสนับสนุนในต าแหน่งหน้าที่การ
งานและได้รับการพัฒนา ฝึกทักษะ อบรม สัมมนา อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.37 
(SD = 0.95) และอันดับสุดท้าย ท่านมีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นในระดับที่สูงขึ้น 
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.32 (SD = 0.99) 
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ตารางที่ 14  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ 
    ด้านสถานะสังคม 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านสถานะสังคม 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ท่านเข้าใจในบทบาท
ของตนเองที่ต้องปฏบิัติ
อย่างเต็มที่ในต าแหน่ง 
ที่ได้รับมอบหมาย 

51 
(19.20) 

165 
(62.30) 

44 
(16.60) 

4 
(1.50) 

1 
(0.40) 

3.98 0.67 มาก 1 

2.  ท่านมีอิสระ 
ในการตัดสินใจ 
ในการแก้ปัญหาที่ได้รับ
มอบหมาย 

17 
(6.40) 

134 
(50.60) 

92 
(34.70) 

12 
(4.50) 

10 
(3.80) 

3.51 0.83 มาก 2 

ภาพรวม 3.75 0.65 มาก  

 
 จากตารางที่ 14 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยจูงใจ 
ด้านสถานะสังคม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.75 (SD = 0.65) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านเข้าใจในบทบาท 
ของตนเองที่ต้องปฏิบัติอย่างเต็มที่ในต าแหน่งที่ได้รับมอบหมายอยู่ในระดับมาก เป็นล าดับ 1 
มีค่าเฉลี่ย 3.98 (SD = 0.67) รองลงมา คือ ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในการแก้ปัญหาที่ได้รับ
มอบหมายอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.51 (SD = 0.83) 
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ตารางที่ 15  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน ด้านการบริหาร 
    และการจัดการ 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านการบรหิารและการจัดการ 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  หน่วยงานของท่าน 
มีการจัดระบบโครงสร้าง
ขององค์กรได้อย่างชัดเจน 

34 
(12.80) 

138 
(52.10) 

62 
(23.40) 

23 
(8.70) 

8 
(3.00) 

3.63 0.92 มาก 3 

2.  หน่วยงานของท่าน 
มีการก าหนดหน้าที ่
ความรับผิดชอบ 
ได้อย่างชัดเจน 

38 
(14.30) 

141 
(53.20) 

61 
(23.00) 

17 
(6.40) 

8 
(3.00) 

3.69 0.90 มาก 2 

3.  หน่วยงานของท่าน 
มีการแจ้งนโยบาย 
ให้ผู้ใต้บังคบับัญชา 
ทราบได้อย่างชัดเจน 

42 
(15.80) 

139 
(52.50) 

57 
(21.50) 

217 
(6.40) 

10 
(3.00) 

3.70 0.94 มาก 1 

ภาพรวม 3.67 0.84 มาก  

 
 จากตารางที่ 15 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน 
ด้านการบริหารและการจัดการ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.67 (SD = 0.84) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า หน่วยงานของท่าน 
มีการแจ้งนโยบายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบได้อย่างชัดเจนอยู่ในระดับมาก เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 
3.70 (SD = 0.94) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการแจ้งนโยบายให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ทราบได้อย่างชัดเจนอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.69 (SD = 0.90) และอันดับสุดท้าย หน่วยงาน 
ของท่านมีการจัดระบบโครงสร้างขององค์กรได้อย่างชัดเจนอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.63 
(SD = 0.92) 
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ตารางที่ 16  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน ด้านผู้บริหาร 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ผู้บริหารมีการจดัระบบ
กระบวนการท างานชัดเจน 

30 
(11.30) 

148 
(55.80) 

66 
(24.90) 

15 
(5.70) 

6 
(2.30) 

3.68 0.83 มาก 
 

2 
 

2.  ผู้บริหารมีการก าหนด 
การวางแผน แนวทาง 
การปฏิบัต ิ

32 
(12.10) 

147 
(55.50) 

70 
(26.40) 

12 
(4.50) 

4 
(1.50) 

3.72 0.79 มาก 
 

1 
 

3.  ผู้บริหารมีการควบคุม 
ดูแลการใช้ทรัพยากร
เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กรที่ตัง้ไว้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

26 
(9.80) 

144 
(54.30) 

62 
(23.40) 

25 
(9.40) 

8 
(3.00) 

3.58 0.90 มาก 3 

ภาพรวม 3.66 0.77 มาก  

 
 จากตารางที่ 16 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน 
ด้านผู้บริหาร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.66 (SD = 0.77) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ผู้บริหาร 
มีการก าหนดการวางแผน แนวทางการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.72 
(SD = 0.79) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการจัดระบบกระบวนการท างานชัดเจนอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ย 3.68 (SD = 0.83) และอันดับสุดท้าย ผู้บริหารมีการควบคุมดูแลการใช้ทรัพยากร 
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ต้ังไว้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.58 
(SD = 0.90) 
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ตารางที่ 17  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน 
    ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านสัมพันธภาพ 
กับผู้บังคับบัญชา 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ท่านได้รับความเอาใจใส่
ดูแลจากผู้บงัคบับัญชา 
ในเรื่องส่วนตัว 

6 
(2.30) 

119 
(44.90) 

91 
(34.30) 

39 
(14.70) 

10 
(3.80) 

3.27 0.87 ปานกลาง 2 

2.  ผู้บังคบับญัชาให้
ค าแนะน าปรึกษาในเรื่องงาน 

23 
(8.70) 

151 
(57.00) 

66 
(24.90) 

17 
(6.40) 

8 
(3.00) 

3.62 0.85 มาก 1 

ภาพรวม 3.46 0.79 มาก  

 
 จากตารางที่ 17  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน 
ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.46 (SD = 0.79) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ผู้บังคับบัญชา 
ให้ค าแนะน าปรึกษาในเร่ืองงานอยู่ในระดับมาก เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.62 (SD = 0.85) รองลงมา 
คือ ท่านได้รับความเอาใจใส่ดูแลจากผู้บังคับบัญชาในเร่ืองส่วนตัวอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 
3.27 (SD = 0.87) 
 
ตารางที่ 18  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน ด้านเงื่อนไข 
    การงาน 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านเงื่อนไขการงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ท่านสามารถปฏิบัติงาน 
ได้ตามข้อก าหนด กฎเกณฑ์ 
ระเบียบปฏิบัต ิ
ได้อย่างถูกต้อง 

31 
(11.70) 

166 
(62.60) 

62 
(23.40) 

5 
(1.90) 

1 
(0.40) 

3.83 0.66 มาก 1 
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ตารางที่ 18  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านเงื่อนไขการงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

2.  หน่วยงานของท่าน
ก าหนดหน้าที่ตามต าแหน่ง
งานของท่านอย่างชัดเจน 

31 
(11.70) 

151 
(57.00) 

67 
(25.30) 

7 
(2.60) 

9 
(3.40) 

3.71 0.84 มาก 2 

ภาพรวม 3.77 0.65 มาก  

 
 จากตารางที่ 18 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน 
ด้านเงื่อนไขการงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.77 (SD = 0.65) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านสามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามข้อก าหนด กฎเกณฑ์ ระเบียบปฏิบัติได้อย่างถูกต้องอยู่ในระดับมาก เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 
3.83 (SD = 0.66) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านก าหนดหน้าที่ตามต าแหน่งงานของท่าน 
อย่างชัดเจนอยู่ในระดับปานมาก มีค่าเฉลี่ย 3.71 (SD = 0.84) 
 
ตารางที่ 19  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน ด้านค่าจ้าง/ 
    เงินเดือน 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ด้านค่าจ้าง/ เงินเดือน 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  ท่านคิดว่าเงนิเดือนและ
ค่าตอบแทนพิเศษที่ได้รบั
เหมาะสมกับประสบการณ์ 
ความรู้ ความสามารถ 

11 
(4.20) 

95 
(35.80) 

101 
(38.10) 

43 
(16.20) 

15 
(5.70) 

3.17 0.94 ปานกลาง 1 

2.  ท่านคิดว่าเงนิเดือนและ
ค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ 
ที่ท่านได้รบัเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ท่านรับผดิชอบ 

11 
(4.20) 

85 
(32.10) 

114 
(43.00) 

37 
(14.00) 

18 
(6.80) 

3.13 0.94 ปานกลาง 2 
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ตารางที่ 19  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ด้านค่าจ้าง/ เงินเดือน 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
3.  เงินเดือนและค่าตอบแทน
พิเศษต่าง ๆ ที่ท่านได้รับ
เพียงพอต่อการครองชีพ 

9 
(3.40) 

72 
(27.20) 

102 
(38.50) 

49 
(18.50) 

33 
(12.50) 

2.91 1.04 ปานกลาง 3 

ภาพรวม 3.07 0.90 ปานกลาง  
 
 จากตารางที่ 19 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน ด้านค่าจ้าง/ 
เงินเดือน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.07 (SD = 0.90) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านคิดว่าเงินเดือน 
และค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่ท่านได้รับเหมาะสมกับประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถของท่าน 
อยู่ในระดับปานกลาง เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.17 (SD = 0.94) รองลงมา คือ ท่านคิดว่าเงินเดือน
และค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในระดับ 
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.13 (SD = 0.94) และอันดับสุดท้าย เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ 
ที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการครองชีพอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.91 (SD = 1.04) 
 
ตารางที่ 20  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน 
    ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านความสัมพันธ ์
กับผู้ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  เพื่อนร่วมงานมีความเปน็
มิตรต่อกันสามารถช่วยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน 

46 
(17.40) 

146 
(55.10) 

59 
(22.30) 

10 
(3.80) 

4 
(1.50) 

3.83 0.81 มาก 2 

2.  ท่านสามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้อื่นได ้

65 
(24.50) 

157 
(59.20) 

36 
(13.60) 

7 
(2.60) 

0 
(0.00) 

4.06 0.69 มาก 1 

ภาพรวม 3.94 0.68 มาก  
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 จากตารางที่ 20 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.94 (SD = 0.68) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านสามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้อยู่ในระดับมาก เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 4.06 (SD = 0.69) รองลงมา คือ 
เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกันสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.83 
(SD = 0.81) 
 
ตารางที่ 21  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน 
    ด้านความยุติธรรม 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านความยุติธรรม 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ท่านได้รับความเป็นธรรม
ในการพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 

12 
(4.50) 

127 
(47.90) 

91 
(34.30) 

23 
(8.70) 

12 
(4.50) 

3.39 0.88 ปานกลาง 2 

2.  ผู้บังคบับญัชา 
มีการประเมินผลงาน 
ของท่านอย่างสมเหตผุล 

16 
(6.00) 

138 
(52.10) 

81 
(30.60) 

23 
(8.70) 

7 
(2.60) 

3.50 0.84 มาก 1 

ภาพรวม 3.45 0.81 มาก  

 
 จากตารางที่ 21 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน 
ด้านความยุติธรรม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.45 (SD = 0.81) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ผู้บังคับบัญชา 
มีการประเมินผลงานของท่านอย่างสมเหตุผลอยู่ในระดับมาก เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.50 
(SD = 0.84) รองลงมา คือ ท่านได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงาน 
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.39 (SD = 0.88) 
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ตารางที่ 22  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน ด้านความดี 
    ความชอบ 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ด้านความดีความชอบ 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  หน่วยงานของท่าน 
มีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา
ความดีความชอบ 
อย่างเป็นธรรมโปร่งใส 
ตามเนื้องานภาระหน้าที ่

13 
(4.90) 

123 
(46.40) 

91 
(34.30) 

28 
(10.60) 

10 
(3.80) 

3.38 0.88 ปานกลาง 2 

2.  ท่านได้รับการพิจารณา
เลื่อนขัน้เงนิเดือน 
อย่างเป็นธรรม 

12 
(4.50) 

133 
(52.20) 

83 
(31.30) 

24 
(9.10) 

13 
(4.90) 

3.40 0.90 ปานกลาง 1 

ภาพรวม 3.39 0.84 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 22 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในปัจจัยค้ าจุน ด้านความดี
ความชอบ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.39 (SD = 0.84) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านได้รับการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรมอยู่ในระดับปานกลาง เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.40 (SD = 0.90) 
รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม
โปร่งใสตามเน้ืองานภาระหน้าที่อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.40 (SD = 0.90) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์กรของอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ 
 
ตารางที่ 23  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ บรรยากาศองค์กร โดยรวม 
    และรายด้าน 
 

บรรยากาศองค์กร X  SD ระดับ อันดับ 

1.  ด้านโครงสร้างองค์กร 
2.  ด้านความรับผิดชอบ 
3.  ด้านการให้รางวัล 
4.  ด้านความเสี่ยง 
5.  ด้านความอบอุ่น 
6.  ด้านความสนับสนุน 
7.  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
8.  ด้านความขัดแย้ง 
9.  ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 

3.77 
3.58 
3.43 
3.47 
3.88 
3.76 
3.50 
3.52 
4.02 

0.79 
0.77 
0.84 
0.75 
0.65 
0.67 
0.73 
0.73 
0.65 

ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 

3 
5 
9 
8 
2 
4 
7 
6 
1 

ภาพรวม 3.66 0.57 ดี  
 
 จากตารางที่ 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ บรรยากาศองค์กร 
พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.66 (SD = 0.57) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความเป็นอันหน่ึง
อันเดียวกัน เป็นล าดับ 1 อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 4.02 (SD = 0.65) รองลงมา คือ ด้านความอบอุ่น 
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.88 (SD = 0.65) ด้านโครงสร้างองค์กรอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.77 
(SD = 0.79) ด้านความสนับสนุนอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.76 (SD = 0.67) ด้านความรับผิดชอบ 
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.58 (SD = 0.77) ด้านความขัดแย้งอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.52 (SD = 0.73) 
ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.50 (SD = 0.73) ด้านความเสี่ยงอยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ย 3.47 (SD = 0.75) และล าดับสุดท้าย คือ ด้านการให้รางวัลอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.43 
(SD = 0.84) 
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ตารางที่ 24  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรของบุคลากร 
    อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านโครงสร้างองค์กร 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านโครงสร้างองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 
1.  มีการจัดแบ่ง 
สายการบังคับบัญชาไว้ 
อย่างชัดเจนและเปน็ระบบ 

48 
(18.10) 

134 
(50.60) 

66 
(24.90) 

11 
(4.20) 

6 
(2.30) 

3.78 0.87 ดี 1 

2.  มีการก าหนดระเบียบ 
กฎเกณฑ์ ข้อบังคบั 
ในการปฏบิัติเป็น 
ลายลักษณ์อักษร 

42 
(15.80) 

133 
(50.20) 

76 
(28.70) 

11 
(4.20) 

3 
(1.10) 

3.75 0.81 ดี 2 

ภาพรวม 3.77 0.79 ดี  

 
 จากตารางที่ 24 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กร
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านโครงสร้างองค์กร พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.77 (SD = 0.79) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า การจัดแบ่งสายการบังคับ
บัญชาไว้อย่างชัดเจนและเป็นระบบอยู่ในระดับดี เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.78 (SD = 0.87) รองลงมา 
คือ มีการก าหนดระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับในการปฏิบัติเป็นลายลักษณ์อักษรอยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ย 3.75 (SD = 0.81) 
 
ตารางที่ 25  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรของบุคลากร 
    อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความรับผิดชอบ 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 
1.  มีอิสระจากผู้บังคับบัญชา
ให้ท่านสามารถวางแผน 
การปฏิบัตงิาน 

21 
(7.90) 

145 
(54.70) 

69 
(26.00) 

24 
(9.10) 

6 
(2.30) 

3.57 0.85 ดี 2 

 
 



74 

ตารางที่ 25  (ต่อ) 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 
2.  ผู้บังคบับญัชาเปิดโอกาส
ให้ท่านแกป้ัญหาที่เกิดขึ้น
ด้วยตนเอง 

20 
(7.50) 

149 
(56.20) 

75 
(28.30) 

14 
(5.30) 

7 
(2.60) 

3.61 0.81 ดี 1 

ภาพรวม 3.58 0.77 ดี  

 
 จากตารางที่ 25 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กร
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความรับผิดชอบ พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.58 (SD = 0.77) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาส
ให้ท่านแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยตนเองอยู่ในระดับดี เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.61 (SD = 0.81) 
รองลงมา คือ มีอิสระจากผู้บังคับบัญชาให้ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ย 3.57 (SD = 0.85) 
 
ตารางที่ 26  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรของบุคลากร 
    อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านการให้รางวัล 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านการให้รางวัล 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 
1.  มีการน าผลการปฏิบัติงาน
มาพิจารณาความดีความชอบ
ในการเลื่อนขั้นเลื่อน
เงินเดือนประจ าป ี

13 
(4.90) 

134 
(50.60) 

84 
(31.70) 

24 
(9.10) 

10 
(3.80) 

3.44 0.86 ดี 2 

2.  มีการยกย่องชมเชย
ผู้ปฏบิัติงานบรรล ุ
ตามเป้าหมายขององค์กร 

20 
(7.50) 

131 
(49.40) 

81 
(30.60) 

20 
(7.50) 

13 
(4.90) 

3.47 0.92 ดี 1 
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ตารางที่ 26  (ต่อ) 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านการให้รางวัล 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 
3.  สนับสนุนให้มี
ความก้าวหน้าในต าแหนง่
หน้าที่การงาน 

22 
(8.30) 

110 
(41.50) 

90 
(34.00) 

30 
(11.30) 

13 
(4.90) 

3.37 0.96 ปานกลาง 3 

ภาพรวม     

 
 จากตารางที่ 26 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กร
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านการให้รางวัล พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.43 (SD = 0.84) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีการยกย่องชมเชย 
ผู้ที่ปฏิบัตงิานได้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรอยู่ในระดับดี เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.47 
(SD = 0.92) รองลงมา คือ มีการน าผลการปฏิบัติงานมาพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้น
เลื่อนเงินเดือนประจ าปีอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.44 (SD = 0.86) และล าดับสุดท้าย คือ 
มีการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.37 
(SD = 0.96) 
 
ตารางที่ 27  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรของบุคลากร 
    อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความเสี่ยง 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความเสี่ยง 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 
1.  มีมาตรการป้องกัน 
เพื่อลดความเสี่ยงจาก 
การปฏิบัตงิาน 

22 
(8.30) 

126 
(47.50) 

89 
(33.60) 

24 
(9.10) 

4 
(1.50) 

3.52 0.83 ดี 1 

2.  มีการวางแผน 
การปฏิบัตงิานร่วมกัน 
เพื่อลดความเสี่ยงจาก 
การปฏิบัต ิ

18 
(6.80) 

136 
(51.30) 

77 
(29.10) 

31 
(11.70) 

3 
(1.10) 

3.51 0.83 ดี 2 
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ตารางที่ 27  (ต่อ) 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความเสี่ยง 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 
3.  มีการช้ีแจงถึงเหตผุล
ความจ าเปน็ที่ต้อง
เปลี่ยนแปลงภาระงาน 
ที่ท่านรบัผิดชอบอยู ่

10 
(3.80) 

122 
(46.00) 

101 
(38.10) 

27 
(10.20) 

5 
(1.90) 

3.40 0.79 ปานกลาง 3 

ภาพรวม 3.47 0.75 ดี  

 
 จากตารางที่ 27 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กร
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความเสี่ยง พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ย 3.47 (SD = 0.75) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีมาตรการป้องกัน 
เพือ่ลดความเสี่ยงจากการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.52 (SD = 0.83) 
รองลงมา คือ การวางแผนการปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อลดความเสี่ยงจากการปฏิบัติอยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ย 3.51 (SD = 0.83) และล าดับสุดท้าย คือ มีการชี้แจงถึงเหตุผลความจ าเป็น 
ที่ต้องเปลี่ยนแปลงภาระงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.40 (SD = 0.79) 
 
ตารางที่ 28  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรของบุคลากร 
    อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความอบอุ่น 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความอบอุน่ 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 
1.  มีผู้ปฏบิัติงานมคีวามเป็น
มิตรไมตรีที่ดตี่อกันเสมอ 

46 
(17.40) 

159 
(60.00) 

49 
(18.50) 

9 
(3.40) 

2 
(0.80) 

3.90 0.74 ดี 3 

2.  ผู้ปฏิบตัิงานมคีวามเป็น
กันเองและผ่อนคลาย 
ในการท างาน 

45 
(17.00) 

161 
(60.80) 

49 
(18.50) 

7 
(2.60) 

3 
(1.10) 

3.91 0.75 ดี 2 

3.  ผู้ปฏิบตัิงานมีการร่วมแรง
ร่วมใจในการท างาน 

49 
(18.50) 

162 
(61.10) 

45 
(17.00) 

8 
(3.00) 

1 
(0.40) 

3.94 0.71 ดี 1 
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ตารางที่ 28  (ต่อ) 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความอบอุน่ 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 
4.  มีการช่ืนชมซ่ึงกัน 
และกันในการปฏบิัติงาน 

31 
(11.70) 

161 
(60.80) 

62 
(23.40) 

9 
(3.40) 

2 
(0.80) 

3.79 0.71 ดี 4 

ภาพรวม 3.88 0.65 ดี  

 
 จากตารางที่ 28 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กร
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความอบอุ่น พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.88 (SD = 0.65) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีผู้ปฏิบัติงาน 
มีการร่วมแรงร่วมใจในการท างานอยู่ในระดับดี เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.94 (SD = 0.71) รองลงมา 
คือ ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นกันเองและผ่อนคลายในการท างานอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.91 
(SD = 0.75) มีผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นมิตรไมตรีที่ดีต่อกันเสมออยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.90 
(SD = 0.74) และล าดับสุดท้าย คือ มีการชื่นชมซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ย 3.79 (SD = 0.71) 
 
ตารางที่ 29  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรของบุคลากร 
    อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความสนับสนุน 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความสนับสนนุ 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 
1.  มีการช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาในการปฏบิัติงาน
จากผู้บังคับบัญชา 

31 
(11.70) 

151 
(57.00) 

60 
(22.60) 

20 
(7.50) 

3 
(1.10) 

3.71 0.81 ดี 2 

2.  มีการสนับสนุน 
การท างานซ่ึงกันและกัน 

34 
(12.80) 

161 
(60.80) 

59 
(22.30) 

10 
(3.80) 

1 
(0.40) 

3.82 0.71 ดี 1 

ภาพรวม 3.76 0.67 ดี  
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 จากตารางที่ 29 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กร
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความสนับสนุน พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.76 (SD = 0.67) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีการสนับสนุน 
การท างานซึ่งกันและกันอยู่ในระดับดี เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.82 (SD = 0.71) รองลงมา คือ 
มีการช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.71 
(SD = 0.81) 
 
ตารางที่ 30  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรของบุคลากร 
    อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านมาตรฐานการปฏบิัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 

1.  มีการก าหนดเกณฑ์
มาตรฐานขั้นต่ า 
ในการปฏบิัติงาน 
ไว้อย่างชัดเจน 

11 
(4.20) 

134 
(50.60) 

97 
(36.60) 

19 
(7.20) 

4 
(1.50) 

3.49 0.75 ดี 2 

2.  มีหลักเกณฑ ์
ในการประเมินผล 
การปฏิบัตงิานเป็นไป 
ตามลักษณะงานทีป่ฏิบตั ิ

14 
(5.30) 

141 
(53.20) 

86 
(32.50) 

19 
(7.20) 

5 
(1.90) 

3.53 0.78 ดี 1 

ภาพรวม 3.50 0.73 ดี  

 
 จากตารางที่ 30 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กร
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.50 (SD = 0.73) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีหลักเกณฑ์ 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามลักษณะงานที่ปฏิบัตอิยู่ในระดับดี เป็นล าดับ 1 
มีค่าเฉลี่ย 3.53 (SD = 0.78) รองลงมา คือ มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานขั้นต่ าในการปฏิบัติงาน 
ไว้อย่างชัดเจนตามล าดับอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.49 (SD = 0.75) 
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ตารางที่ 31  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรของบุคลากร 
    อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความขัดแย้ง 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความขัดแย้ง 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 
1.  ท่านมีโอกาสแสดง
ความคิดเห็นอย่างอิสระ 
ในการท างานแม้จะมี
ความคิดเห็นไม่ตรงกัน 

8 
(3.00) 

133 
(50.20) 

96 
(36.20) 

19 
(7.20) 

9 
(3.40) 

3.42 0.81 ดี 2 

2.  ผู้บังคบับญัชาสนใจ 
ที่จะช่วยแก้ปัญหาเมื่อมี
ความขัดแย้งเกิดขึน้ 

22 
(8.30) 

152 
(57.40) 

66 
(24.90) 

21 
(7.90) 

4 
(1.50) 

3.63 0.80 ดี 1 

ภาพรวม 3.52 0.73 ดี  

 
 จากตารางที่ 31 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กร
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความขัดแย้ง พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.52 (SD = 0.73) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีผู้บังคับบัญชาสนใจ 
ที่จะช่วยแก้ปัญหาเมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้นอยู่ในระดับดี เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.63 (SD = 0.80) 
รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระในการท างานแม้จะมีความคิดเห็น 
ไม่ตรงกันตามล าดับอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.42 (SD = 0.81) 
 
ตารางที่ 32  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรของบุคลากร 
    อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกัน 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 

1.  ท่านมีความภูมิใจ 
ที่ปฏบิัติงานใน อรม.อร. 

85 
(32.10) 

132 
(49.80) 

40 
(15.10) 

7 
(2.60) 

1 
(0.40) 

4.11 0.77 ดี 2 

2.  ท่านมีความรู้สึกผูกพัน
เป็นส่วนหนึ่งของ อรม.อร. 

69 
(26.00) 

145 
(54.70) 

46 
(17.40) 

4 
(1.50) 

1 
(0.40) 

4.05 0.72 ดี 3 
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ตารางที่ 32  (ต่อ) 
 

บรรยากาศองค์กร 
ด้านความเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกัน 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

ดีมาก ดี ปานกลาง ไม่ด ี ไม่ดีเลย 

3.  ท่านปฏบิัติงานโดยค านงึ
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน 

81 
(30.60) 

146 
(55.10) 

32 
(12.10) 

4 
(1.50) 

2 
(0.80) 

4.13 0.73 ดี 1 

4.  ท่านมีความรู้สึก 
เป็นเจ้าขององค์กร 
ที่ท่านปฏบิัติงานอยู ่

49 
(18.50) 

141 
(53.20) 

59 
(22.30) 

13 
(4.90) 

3 
(1.10) 

3.83 0.82 ดี 4 

ภาพรวม 4.02 0.66 ดี  

 
 จากตารางที่ 32 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กร
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 4.02 (SD = 0.66) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านปฏิบัติงาน 
โดยค านึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนอยู่ในระดับดี เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 
4.13 (SD = 0.73) รองลงมา คือ ท่านมีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานใน อรม.อร. อยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ย 4.11 (SD = 0.77) มีผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นมิตรไมตรีที่ดีต่อกันเสมออยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ย 3.90 (SD = 0.74) ท่านมีความรู้สึกผูกพันเป็นส่วนหน่ึงของ อรม.อร. อยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ย 4.05 (SD = 0.72) และล าดับสุดท้าย คือ ท่านมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 
ที่ท่านปฏิบัติงานอยู่อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.83 (SD = 0.82) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 
ตารางที่ 33  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ โดยรวมและรายด้าน 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อันดับ 

1.  ด้านปริมาณงาน 
2.  ด้านคุณภาพงาน 
3.  ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
4.  ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
5.  ด้านความร่วมมือ 
6.  ด้านความไว้วางใจ 
7.  ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
8.  ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 

3.86 
3.73 
3.79 
3.68 
4.05 
3.78 
3.87 
3.99 

0.54 
0.53 
0.58 
0.55 
0.63 
0.61 
0.59 
0.61 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

4 
7 
5 
8 
1 
6 
3 
2 

รวม 3.84 0.47 สูง  
 
 จากตารางที่ 33 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับสูง 
มีค่าเฉลี่ย 3.84 (SD = 0.47) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความร่วมมือ 
เป็นล าดับ 1 อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 4.05 (SD = 0.63) รองลงมา คือ ด้านการปฏิบัติงาน โดยรวม
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.99 (SD = 0.61) ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 
3.87 (SD = 0.59) ด้านปริมาณงานอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.86 (SD = 0.54) ด้านความรู้ 
เกี่ยวกับงานในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.79 (SD = 0.58) ด้านความไว้วางใจอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 
3.78 (SD = 0.61) ด้านคุณภาพงานอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.73 (SD = 0.53) และล าดับสุดท้าย คือ 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัวอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.68 (SD = 0.55) 
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ตารางที่ 34  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านปริมาณงาน 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

ด้านปริมาณงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 

1.  ท่านสามารถปฏิบัติงาน 
ที่ได้รับมอบหมายทุกประเภท
อย่างมีประสิทธิผล 

25 
(9.40) 

177 
(66.80) 

57 
(21.50) 

4 
(1.50) 

2 
(0.80) 

3.83 0.64 สูง 3 

2.  ท่านสามารถปฏิบัติงาน
ตามปริมาณงาน 
ที่รับมอบหมายได ้

31 
(11.70) 

182 
(68.70) 

46 
(17.40) 

5 
(1.90) 

1 
(0.40) 

3.89 0.62 สูง 1 

3.  ท่านสามารถปฏิบัติงาน
ส าเร็จตามแผนที่วางไว้ 

29 
(10.90) 

186 
(70.20) 

43 
(16.20) 

7 
(2.60) 

0 
(0.00) 

3.88 0.60 สูง 2 

ภาพรวม 3.87 0.54 สูง  

 
 จากตารางที่ 34 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านปริมาณงาน พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.87 (SD = 0.54) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านสามารถปฏิบัติงาน
ตามปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายได้อยู่ในระดับสูง เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.89 (SD = 0.62) 
รองลงมา คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามแผนที่วางไว้อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.88 
(SD = 0.60) และล าดับสุดท้าย คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายทุกประเภทได้ 
อย่างมีประสิทธิผลอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.83 (SD = 0.64) 
 
ตารางที่ 35  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านคุณภาพงาน 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

ด้านคุณภาพงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 

1.  งานที่ท่านปฏบิัต ิ
มีความถูกต้องแม่นย า 

19 
(7.20) 

172 
(64.90) 

70 
(26.40) 

4 
(1.50) 

0 
(0.00) 

3.78 0.59 สูง 3 
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ตารางที่ 35  (ต่อ) 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

ด้านคุณภาพงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 

2.  งานที่ท่านปฏบิัต ิ
มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

25 
(9.40) 

177 
(66.80) 

59 
(22.30) 

4 
(1.50) 

0 
(0.00) 

3.84 0.59 สูง 1 

3.  งานที่ท่านปฏบิัต ิ
ไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมา
ภายหลัง 

  24 
(9.10) 

179 
(67.50) 

52 
(19.60) 

9 
(3.40) 

1 
(0.40) 

3.82 0.65 สูง 2 

4.  งานที่ท่านปฏบิัติได้รบั
การชมเชยจากผู้บังคบับัญชา 
เพื่อนร่วมงาน
ผู้ใต้บงัคบับัญชา 

13 
(4.90) 

136 
(51.30) 

95 
(35.80) 

15 
(5.70) 

6 
(2.30) 

3.51 0.77 สูง 4 

ภาพรวม 3.73 0.53 สูง  

 
 จากตารางที่ 35 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านคุณภาพงาน พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.73 (SD = 0.53) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า งานที่ท่านปฏิบัติ 
มีความเป็นระเบียบเรียบร้อยอยู่ในระดับสูง เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.84 (SD = 0.59) รองลงมา คือ 
งานที่ท่านปฏิบัติไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมาภายหลังอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.82 (SD = 0.65) 
งานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้องแม่นย าอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.78 (SD = 0.59) และล าดับสุดท้าย 
คือ งานที่ท่านปฏิบัติมักจะได้รับการชมเชยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.51 (SD = 0.77) 
 
ตารางที่ 36  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 
1.  ท่านมีความรู้เกี่ยวกับ
งานที่ปฏิบัต ิ

29 
(10.90) 

170 
(64.20) 

60 
(22.60) 

6 
(2.30) 

0 
(0.00) 

3.84 0.63 สูง 1 
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ตารางที่ 36  (ต่อ) 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 
2.  ท่านมีความเข้าใจ 
อย่างลึกซ้ึงในวิธีการ 
และเทคนคิของการท างาน 

22 
(8.3) 

163 
(61.50) 

74 
(27.90) 

6 
(2.30) 

0 
(0.00) 

3.76 0.62 สูง 3 

3.  ท่านมีความช านาญ 
ในงานทีท่่านปฏิบตัิอยู ่

25 
(9.40) 

164 
(61.90) 

70 
(26.40) 

5 
(1.90) 

1 
(0.40) 

3.78 0.64 สูง 2 

ภาพรวม 3.79 0.58 สูง  

 
 จากตารางที่ 36 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.79 (SD = 0.58) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านมีความรู้เกี่ยวกับ 
งานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับสูง เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.84 (SD = 0.63) รองลงมา คือ ท่านมี 
ความช านาญในงานที่ท่านปฏิบัติอยู่อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.78 (SD = 0.64) และล าดับสุดท้าย 
คือ ท่านมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในวิธีการและเทคนิคของการท างานอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.76 
(SD = 0.62) 
 
ตารางที่ 37  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 
1.  มีบุคลิก ลักษณะ
น่าเชื่อถือ แก่ผู้พบเหน็ 

15 
(5.70) 

161 
(60.80) 

86 
(32.50) 

1 
(0.40) 

2 
(0.80) 

3.70 0.61 สูง 2 

2.  ท่านสามารถเข้าร่วม
กิจกรรมกับผู้อื่นได้อย่างด ี

32 
(12.10) 

170 
(64.20) 

57 
(21.50) 

4 
(1.50) 

2 
(0.80) 

3.85 0.66 สูง 1 
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ตารางที่ 37  (ต่อ) 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 
3.  ท่านมักจะได้รบั
มอบหมายให้เปน็ผูน้ าเสมอ
ในการปฏบิัติงาน 

11 
(4.20) 

136 
(51.30) 

89 
(33.60) 

27 
(10.20) 

2 
(0.80) 

3.48 0.76 สูง 3 

ภาพรวม 3.67 0.55 สูง  

 
 จากตารางที่ 37 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านคุณลักษณะประจ าตัว พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.67 (SD = 0.55) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านสามารถเข้าร่วม
กิจกรรมกับผู้อ่ืนได้อย่างดีอยู่ในระดับสูง เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.85 (SD = 0.66) รองลงมา คือ 
ท่านมีบุคลิกลักษณะเป็นที่น่าเชื่อถือแก่ผู้พบเห็นอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.70 (SD = 0.61) 
และล าดับสุดท้าย คือ ท่านมักจะได้รับมอบหมายให้เป็นผู้น าเสมอในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 
มีค่าเฉลี่ย 3.48 (SD = 0.76) 
 
ตารางที่ 38  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านความร่วมมือ 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

ด้านความร่วมมือ 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 

1.  ท่านเต็มใจปฏิบัตงิาน
กับผู้บังคับบัญชา 
เต็มความสามารถ 
เพื่อให้งานส าเรจ็ 

66 
(24.90) 

155 
(58.50) 

33 
(12.50) 

10 
(3.80) 

1 
(0.40) 

4.04 0.74 สูง 3 

2.  ท่านเต็มใจปฏิบัตงิาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 
เต็มความสามารถ 
เพื่อให้งานส าเรจ็ 

75 
(28.30) 

151 
(57.00) 

34 
(12.80) 

5 
(1.90) 

0 
(0.00) 

4.12 0.68 สูง 1 
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ตารางที่ 38  (ต่อ) 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

ด้านความร่วมมือ 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 

3.  ท่านเต็มใจปฏิบัตงิาน
ร่วมกับผู้ใต้บงัคบับัญชา
เต็มความสามารถ 
เพื่อให้งานส าเรจ็ 

80 
(30.20) 

142 
(53.60) 

37 
(14.00) 

5 
(1.90) 

1 
(0.40) 

4.11 0.73 สูง 2 

4.  ท่านได้รับความร่วมมือ
เป็นอย่างดีในการปฏิบตัิงาน 

41 
(15.50) 

172 
(64.90) 

47 
(17.70) 

3 
(1.10) 

2 
(0.80) 

3.93 0.66 สูง 4 

ภาพรวม 4.05 0.63 สูง  

 
 จากตารางที่ 38 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านความร่วมมือ พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 4.05 (SD = 0.63) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ท่านเต็มใจปฏิบัติงาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จอยู่ในระดับสูง เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 
4.12 (SD = 0.68) รองลงมา คือ ท่านเต็มใจปฏิบัติงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มความสามารถ 
เพื่อให้งานส าเร็จอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 4.11 (SD = 0.73) ท่านเต็มใจปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 4.04 (SD = 0.74) 
และล าดับสุดท้าย คือ ท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 
3.93 (SD = 0.66) 
 
ตารางที่ 39  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านความไว้วางใจ 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

ด้านความไว้วางใจ 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 

1.  เมื่อมีภารกิจส าคัญ
ผู้บังคับบัญชา 
มักมอบหมายใหท้่าน 
เป็นผู้ปฏิบัติงาน 

22 
(8.30) 

147 
(55.50) 

84 
(31.70) 

9 
(3.40) 

3 
(1.10) 

3.66 0.72 สูง 3 
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ตารางที่ 39  (ต่อ) 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

ด้านความไว้วางใจ 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลความ อันดับ 
สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 

2.  ผู้บังคบับญัชาเช่ือมั่น 
ในความถูกต้อง เรียบร้อย 
ของงานที่ท่านปฏบิัต ิ

25 
(9.40) 

161 
(60.80) 

71 
(26.80) 

4 
(1.50) 

4 
(1.50) 

3.75 0.70 สูง 2 

3.  ผู้บังคบับญัชา 
ผู้ใต้บงัคบับัญชา 
และเพื่อนร่วมงานเชื่อม่ัน
ในความซ่ือสัตย์สุจริต 
ของท่าน 

45 
(17.00) 

162 
(61.10) 

54 
(20.40) 

3 
(1.10) 

1 
(0.40) 

3.93 0.67 สูง 1 

ภาพรวม 3.78 0.60 สูง  

 
 จากตารางที่ 39 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านความไว้วางใจ พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.78 (SD = 0.60) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานเชื่อมั่นในความซื่อสัตย์สุจริตของท่านอยู่ในระดับสูง 
เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.93 (SD = 0.67) รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชาเชื่อมั่นในความถูกต้อง 
เรียบร้อย ของงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.75 (SD = 0.70) และล าดับสุดท้าย คือ 
เมื่อมีภารกิจส าคัญผู้บังคับบัญชามักมอบหมายให้ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 
3.66 (SD = 0.72) 
 
ตารางที่ 40  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 
1.  เมื่อมีภารกิจส าคัญ
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
ให้ท่านปฏบิัติงาน 

34 
(12.80) 

158 
(59.60) 

69 
(26.00) 

3 
(1.10) 

1 
(0.40) 

3.83 0.66 สูง 2 
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ตารางที่ 40  (ต่อ) 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 
2.  ผู้บังคบับญัชาเชื่อมั่น 
ในความถูกต้อง เรียบร้อย 
ของงานที่ท่านปฏบิัต ิ

31 
(11.70) 

161 
(60.80) 

65 
(24.50) 

8 
(3.00) 

0 
(0.00) 

3.81 0.67 สูง 3 

3.  ผู้บังคบับญัชา 
ผู้ใต้บงัคบับัญชา 
และเพื่อนร่วมงานเชื่อมั่น
ในความซ่ือสัตย์สุจริต 
ของท่าน 

52 
(19.60) 

162 
(61.10) 

45 
(17.00) 

6 
(2.30) 

0 
(0.00) 

3.98 0.67 สูง 1 

ภาพรวม 3.87 0.59 สูง  

 
 จากตารางที่ 40 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ พบว่า โดยรวม
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.87 (SD = 0.59) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานเชื่อมั่นในความซื่อสัตย์สุจริตของท่านอยู่ในระดับสูง 
เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 3.98 (SD = 0.67) รองลงมา คือ เมื่อมีภารกิจส าคัญผู้บังคับบัญชา 
มักมอบหมายให้ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.83 (SD = 0.66) และล าดับสุดท้าย 
คือ ผู้บังคับบัญชาเชื่อมั่นในความถูกต้อง เรียบร้อย ของงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 
3.81 (SD = 0.67) 
 
ตารางที่ 41  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 
1.  งานที่ท่านได้รบัมอบหมาย
ส่วนมากท่านสามารถปฏิบัติ
ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

50 
(18.90) 

171 
(64.50) 

39 
(14.70) 

5 
(1.90) 

0 
(0.00) 

4.00 0.64 สูง 1 
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ตารางที่ 41  (ต่อ) 
 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 

ระดับความคิดเห็น 
X  SD แปลความ อันดับ 

สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ า ต่ ามาก 
2.  ผลการปฏิบัตงิาน 
ของหน่วยงานท่าน 
โดยส่วนรวมบรรลุเป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้ 

49 
(18.50) 

165 
(62.30) 

46 
(17.40) 

5 
(1.90) 

0 
(0.00) 

3.97 0.65 สูง 2 

ภาพรวม 3.98 0.60 สูง  

 
 จากตารางที่ 41 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม พบว่า โดยรวม
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.87 (SD = 0.59) 
 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า งานที่ท่าน 
ได้รับมอบหมายส่วนมากท่านสามารถปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อยู่ในระดับสูง 
เป็นล าดับ 1 มีค่าเฉลี่ย 4.00 (SD = 0.64) รองลงมา คือ ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานท่าน 
โดยส่วนรวมบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.97 (SD = 0.65) 
 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 
 1.  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 2 ตัว ได้แก่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองค์กร กับตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ สรุปรายละเอียด ดังตารางที่ 42 
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ตารางที่ 42  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    บรรยากาศองค์กร และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 

 
แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 
(X1) 

บรรยากาศองค์กร 
(X2) 

ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงาน 

(Y1) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X1) 1.00 0.87** 0.71** 
บรรยากาศองค์กร (X2)  1.00 0.70** 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (Y1)   1.00 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 42 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X1) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน (Y1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r = 0.71) 
และบรรยากาศองค์กร (X2) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (Y1) อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = 0.70) 
 2.  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ด้วยค าสั่ง 
ของสเต็ปไวส์ (Stepwise method) โดยพิจารณาจากค่าน้ าหนักในการอธิบาย หรือการแสดงอิทธิพล
ที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
ในภาพรวมด้วยสมการถดถอย สรุปรายละเอียด ดังตารางที่ 43 
 
ตารางที่ 43  ค่าน้ าหนักความส าคัญของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
    อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 

ตัวพยากรณ์ Beta b S.E.b 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X1)  
บรรยากาศองค์กร (X2) 

.420** 

.331** 
.388 
.274 

.080 

.071 
a = 1.431, R = 0.727, R² = .529, S.E.est = .325, F = 147.227** 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 43 ซึ่งแสดงค่าน้ าหนักความส าคัญในรูปคะแนนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน (X1) และบรรยากาศองค์กร (X2) ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (Y1) 
พบว่า ทั้งสองตัวพยากรณ์ส่งผลทางบวก โดยมีค่าน้ าหนักความส าคัญเท่ากับ 0.420 และ 0.331 
ตามล าดับ ดังนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X1) ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (Y1) 
มากที่สุด รองลงมา คือ บรรยากาศองค์กร (X2) 
 ส าหรับค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ของประสิทธิผลการปฏบิัติงาน (Y1) กับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน (X1) และบรรยากาศองค์กร (X2) เท่ากับ 0.727 แสดงว่า ตัวพยากรณ์ทั้ง 2 ตัวร่วม
ท านายประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (Y1) ได้ร้อยละ 52.9 (ค่าสัมประสิทธิ์การก าหนด R² = .529) 
โดยสามารถเขียนสมการได้ ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Z = 0.420 (Z1)+0.331 (Z2) 
 สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
 Y = 1.431+0.388 (X1)+0.274 (X2) 
 จากสมการจะเห็นได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองค์กร มีอิทธิพล
ทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
ซึ่งผลการทดสอบที่ได้ มีความสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย ดังนั้น ยอมรับสมมติฐานทั้งสองข้อ 
 
ตารางที่ 44  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.  บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากร อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
 



 

บทที ่5 
สรุปผลวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิผล 
การปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และบรรยากาศองค์กร รวมทั้งศึกษาปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ประชากร 
ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ จ านวน 785 คน 
กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ จ านวน 265 คน ซึ่งค านวณ 
หาขนาดตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ Yamane (1973) ระดับความมีนัยส าคัญที่ 0.05 การเลือกตัวอย่าง
ประชากรเพื่อเก็บข้อมูลนั้น ผู้วิจัยใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ โดยใช้สัดส่วนที่เท่ากัน (Proportional 
stratified random sampling) โดยแบ่งประชากรออกเป็น 6 ชั้นภูมิ ตามระดับชั้นยศส าหรับตัวอย่าง
ประชากรในแต่ละชั้นยศนั้น เลือกหน่วยงานต่าง ๆ จ านวน 8 กอง ในอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ ตามอัตราส่วนในแต่ละระดับชั้นยศ นอกจากนั้น ผู้วิจัยเลือกใช้การสุ่มแบบง่าย 
(Simple random sampling) ในการเลือกผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละชั้นภูมิ โดยวิธีการเขียนชื่อ 
ตามระดับชั้นยศและท าการจับสลากจนกระทั่งได้ครบตามจ านวนที่ก าหนด 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับ 
บรรยากาศองค์กร และส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน จากนั้น 
น าแบบสอบถามที่ได้ไปทดสอบใช้ (Try out) กับบุคลากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุม่ตัวอย่าง 
จ านวน 30 ชุด จากกรมโรงงานฐานทัพเรือสัตหีบ เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหา 
ค่าความเที่ยงหรือความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha 
ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ดังนี้ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน = 0.963 ด้านบรรยากาศองค์กร 
= 0.969 และด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงาน = 0.979 
 ในการการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกรายข้อ รายปัจจัย และแปรความหมาย โดยอาศัยหลักเกณฑ์ 
ทางคณิตศาสตร์ก าหนดเป็น 5 ระดับ ส่วนการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ โดยใช้สถิติ
เชิงวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson correlation) และการวิเคราะห์อิทธิพล
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ของตัวแปรอิสระ โดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple 
regression) 
 

สรุปผลวิจัย 
 การวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ผู้วิจัยสรุปผลได้ ดังนี้ 
 1.  ข้อมูลสถานภาพปัจจัยส่วนบุคคล 
 จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างบุคลากรของอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40 ปี ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี
ส่วนใหญ่มีระดับชั้นยศ ลูกจ้าง-พนักงานราชการ มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 6 ปีขึ้นไป 
 2.  การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ 
 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาใน 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจุน สามารถพิจารณาได้ ดังนี้ 
 ด้านปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับ 
ได้แก่ ด้านความรับชอบที่ได้รับ เป็นล าดับ 1 รองลงมา คือ ด้านความส าเร็จ และด้านสถานะสังคม
ตามล าดับ 
 ด้านปัจจัยค้ าจุน โดยรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่อยู่ใน 
ระดับมาก ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เป็นล าดับ 1 รองลงมา คือ ด้านเงื่อนไขการงาน 
และด้านการบริหารและการจัดการ ตามล าดับ ส่วนด้านที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความดี
ความชอบ และด้านค่าจ้าง/ เงินเดือน ตามล าดับ 
 3.  การวิเคราะห์บรรยากาศองค์กรของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์กรของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดี พิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับ ได้แก่ ด้านความเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน เป็นล าดับ 1 รองลงมา คือ ด้านความอบอุ่น และด้านโครงสร้างองค์กร ตามล าดับ 
 4.  การวิเคราะห์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ 
 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง พิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับ ได้แก่ 
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ด้านการปฏิบัติงาน โดยรวมเป็นล าดับ 1 รองลงมา คือ ด้านความร่วมมือและด้านความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ตามล าดับ 
 5.  การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ สรุปได้ ดังนี ้
 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองค์กรกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ พบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏบิัติงานในระดับสูง (r = 0.71) 
และบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (r = 0.70) 
ซึ่งทั้งสองด้านมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ปัจจัยที่มีอิทธิพลสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้วยวิธี Stepwise multiple regression พบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลทางบวกสามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในภาพรวมได้ร้อยละ 52.9 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสมการพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ สามารถเขียนในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Z = 0.420 (Z1)+0.331 (Z2) 
 สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
 Y = 1.431+0.388 (X1)+0.274 (X2) 
 6.  การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 
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อภิปรายผล 
 จากการวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ จากผลการวิจัย พบว่า 
 1.  ผลการวิจัยประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ พบว่า บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ มีประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของอภิญญา วงษ์กุหลาบ (2548) 
ที่ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมการท างานในองค์การกับความเครียด 
ในการท างาน ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
ในส่วนกลาง จ านวนทั้งสิ้น 262 คน ผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการมีผลการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของกิตติยา สุปันตี (2549) ที่ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ขวัญก าลังใจกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานสังกัดกระทรวงเกษตร 
และสหกรณ์จังหวัดพังงา กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรในหน่วยงานสังกัดกระทรวงเกษตร 
และสหกรณ์จังหวัดพังงา จ านวน 143 ราย ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในหน่วยงานสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดพังงาในภาพรวมอยู่ในระดับดี 
สอดคล้องกับงานวิจัยของศิริวรรณ งามเจริญวงศ์ (2550) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของเจ้าหน้าที่พัสดุในมหาวิทยาลัยขอนแก่น กลุ่มประชากร 
ที่ใช้ในการศึกษา เป็นเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านพัสดุในมหาวิทยาลัยขอนแก่น จ านวน 139 คน 
ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของเจ้าหน้าที่พัสดุ 
ในมหาวิทยาลัยขอนแก่น รวมทุกด้านอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของจารุณี สารนอก 
(2553) ที่ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การไฟฟ้า เขต 3 จังหวัดนครราชสีมา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานการไฟฟ้า 
จ านวน 207 คน ผลการศึกษา พบว่า พนักงานการไฟฟ้า เขต 3 มีผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของธนกฤต รอดเขียว (2553) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อมของเทศบาลต าบล ในจังหวัด
อุทัยธานี กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 152 คน ผลการศึกษา พบว่า กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
ของเทศบาลต าบล ในจังหวัดอุทัยธานี มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก ขัดแย้งกับงานวิจัยของสุริยน เพ็งธรรม (2553) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผล 
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ประชากรที่ใช้ในการวิจัย
คร้ังนี้ ได้แก่ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนครและการไฟฟ้าในสังกัด ที่ปฏิบัติงาน 
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ในปี พ.ศ. 2551 จ านวน 122 คน ผลการศึกษา พบว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ส่วนใหญ่มีผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของชูเกียรติ ชาตะรูปะ (2557) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของสถานีต ารวจนครบาลนางเลิ้ง ประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นเจ้าหน้าที่ต ารวจ
ของสถานีต ารวจนครบาลนางเลิ้ง จ านวน 184 นาย ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของสถานีต ารวจนครบาลนางเลิ้งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ อยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่าผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติ
ราชการประจ าปี พ.ศ. 2558 มีเรือเข้าซ่อมท าทั้งหมด จ านวน 10 ล า แบ่งเป็นซ่อมท าคืนสภาพ 
จ านวน 4 ล า (ร.ล.นเรศวร, ร.ล.ตากสิน, ร.ล.เจ้าพระยา, ร.ล.บางปะกง) ซ่อมท าตามระยะเวลา 
จ านวน 2 ล า (ร.ล.ล่องลม, ร.ล.สิมิลัน) และซ่อมท าจ ากัดประจ าปี จ านวน 4 ล า (ร.ล.พุทธยอดฟ้า
จุฬาโลก, ร.ล.ปัตตานี, ร.ล.อ่างทอง, ร.ล.จักรีนฤเบศร) โดยสามารถด าเนินการแล้วเสร็จตามแผน 
มีใบสั่งงานทั้งหมด 815 ใบสั่งงาน นอกจากนี้ในส่วนของงานสร้างเรือ มีการสร้างเรือ ฐท.สส.24 
ซึ่งเป็นเรือลากจูงและการสร้างเรือหลวงกระบี่ ซึ่งเป็นเรือตรวจการณ์ไกลฝั่งล าใหม่และมีขนาด
ใหญ่ที่สุดจากฝีมือทัพเรือไทย โดยด าเนินการแล้วเสร็จตามแผน และส่งมอบให้กับกองเรือยุทธการ
น าไปใช้ปฏิบัติราชการเรียบร้อย (กรมอู่ทหารเรือ, 2559) 
 2.  ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ พบว่า บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน ทั้งด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยค้ าจุนโดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้อง 
กับงานวจิัยของจารุณี สารนอก (2553) ที่ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ 
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า เขต 3 จังหวัดนครราชสีมา กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
การไฟฟ้า เขต 3 จ านวน 207 คน ผลการศึกษา พบว่า พนักงานการไฟฟ้า เขต 3 มีแรงจูงใจ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 ในด้านปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดความชื่นชอบยินดีในผลงาน 
และความสามารถของตนเอง ถ้าตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ของผู้ปฏิบัติงานแล้ว จะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดแรงจูงใจ ตั้งใจในการท างานจนสุดความสามารถ (Herzberg, Bernard, & Barbara, 1959) 
ซึ่งผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
ด้านปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ ได้รับมอบหมายหน้าที่ซึ่งสอดคล้องตามพันธกิจให้รับผิดชอบงานซ่อม 
และสร้างเรือรบ ซึ่งเป็นงานที่มีความส าคัญต่อภารกิจสนับสนุนการรักษาอธิปไตยทางทะเล 
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ของประเทศ รวมถึงงานสร้างเรือหลวงกระบี่ ซึ่งเป็นเรือในโครงการสร้างเรือตรวจการณ์ไกลฝั่ง
เฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 84 พรรษา ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ต้องการสร้าง
ผลงานให้ดีที่สุด มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง 
อย่างเต็มความสามารถ เพื่อเป็นเกียรติประวัติต่อการรับราชการ 
 ในด้านปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงานอันจะท าให้คนท างาน 
ได้เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานมากขึ้น 
แต่มีส่วนช่วยให้การท างานสุขสบายมากขึ้น ป้องกันมิให้ผละจากงาน ถ้าปัจจัยนี้ไม่มีหรือจัดไว้ไม่ดี 
จะท าให้ขวัญของคนท างานไม่ดี (Herzberg, Bernard, & Barbara, 1959) ซึ่งผลการวิจัยแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ด้านปัจจัยจูงใจ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่า อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช มีการจัดโครงสร้าง แบ่งหน้าที่
เป็นกองต่าง ๆ 8 กอง มีภารกิจหน้าที่ตามกองอย่างชัดเจน มีการปกครองและจ่ายงาน 
ตามสายการบังคับบัญชา มีเอกสารก าหนดหน้าที่ประจ าตัวตามต าแหน่งงานทุกต าแหน่ง 
มีการจัดตั้งศูนย์ซ่อมสร้างเรือส าหรับจัดการประชุมทุกกองร่วมกันเป็นประจ าในทุกสัปดาห์ 
เพื่อติดตามความก้าวหน้า ให้ค าปรึกษา และให้การสนับสนุนความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
 3.  ผลการวิจัยบรรยากาศองค์กรของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
พบว่า บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ มีบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับดี 
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุริยน เพ็งธรรม (2553) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนครและการไฟฟ้าในสังกัด ที่ปฏิบัติงานในปี พ.ศ. 2551 
จ านวน 122 คน ผลการศึกษา พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร มีบรรยากาศ
องค์กรอยู่ในระดับมาก 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า บรรยากาศองค์กรของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช 
กรมอู่ทหารเรือ อยู่ในระดับดี อาจเป็นเพราะว่าอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
เป็นหน่วยงานมีการรณณรงค์ปลูกจิตส านึกให้บุคลากร มีความรักและมีความภาคภูมิใจ 
ต่อหน่วยงาน รักองค์กร มีการจัดกิจกรรมเสริมความสามัคคี เช่น จัดการแข่งขันกีฬาทางน้ าหรรษา 
กิจกรรมเดิน-วิ่ง การกุศล กิจกรรมวันลอยกระทง กิจกรรมเสริมสร้างสมรรถภาพทางกาย 
การแข่งขันกีฬาระหว่างกองต่าง ๆ การจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ชั่วโมงส าราญ การจัดงานเลี้ยงสังสรรค์
ปีใหม่ประจ าปี รวมทั้งมีการมอบรางวัลผู้ปฏิบัติงานดีเด่นในแถวประจ าสัปดาห์เดือนละ 2 คร้ัง 
 4.  ผลการวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล 
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การปฏิบัติงานในระดับสูง อธิบายได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลเป็นอย่างมาก 
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ซึ่งอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ มีการสร้างแรงจูงใจ
อย่างต่อเนื่อง ทั้งด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน อาทิ การจัดโครงสร้างการท างาน การก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน การให้การสนับสนุน การช่วยเหลือกันซึ่งกันและกันในการท างาน 
ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา การสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงาน การยกย่องชมเชยในความส าเร็จ เป็นต้น โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะเป็นแรงผลักดัน
ให้บุคลากรสามารถท างานได้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้ และส่งผลให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิผล 
 ส่วนบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
อธิบายได้ว่า อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรัก 
ต่อหน่วยงาน มีการจัดกิจกรรมร่วมกัน มีการมอบรางวัลให้กับผู้ปฏิบัติงานดีเด่น มีการจัดการ
ประชุมเพื่อแก้ไขปัญหาการท างานร่วมกันระหว่างกองต่าง ๆ ในทุกสัปดาห์ มีการประเมินผล 
การท างานด้วยความยุติธรรม ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร หากหน่วยงาน 
มีการส่งเสริมบรรยากาศการท างานให้ดี ประสิทธิผลการปฏิบัติงานก็จะดีตามด้วย 
 ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองค์กรมีผลท าให้ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดชเพิ่มขึ้นได้ โดยมีอิทธิพลทางบวกสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
ในภาพรวมได้ถึงร้อยละ 52.9 ซึ่งแสดงได้ว่า ทั้งสองปัจจัยส่งผลเป็นอย่างมากต่อประสิทธิผล 
การปฏิบัติงาน และนอกจากนี้ยังแสดงได้ว่ามีปัจจัยในด้านอ่ืน ๆ อีก ร้อยละ 47.1 ที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ เช่น 
การออกแบบงาน การประเมิน ความสามารถ (Cumming & Schwab, 1973, p. 2) บุคลกิภาพ 
ความสนใจ ความขัดแย้ง รูปแบบการบริหาร (Steers, 1977, pp. 124-129) สภาพจิตใจของบุคคล 
ทรัพยากร เคร่ืองมือ เทคโนโลยี วัฒนธรรม การออกแบบระบบงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 1991, pp. 104-109) เป็นต้น 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ พบว่า 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านลักษณะ 
ของเนื้องานและด้านความก้าวหน้า 
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 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความดี
ความชอบและด้านค่าจ้าง/ เงินเดือน 
 บรรยากาศองค์กร ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความเสี่ยงและด้านการให้รางวัล 
 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านคุณภาพงาน 
และด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
 จากข้อค้นพบดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสามารถเสนอแนะได้ ดังนี ้
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ อยู่ในระดับมาก โดยมีข้อค้นพบในการวิจัย พบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลสามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ได้ถึงร้อยละ 52.9 
แสดงให้เห็นว่า ทั้ง 2 ปัจจัย เป็นปัจจัยส าคัญและมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ดังนั้น ควรให้ความส าคัญ 
กับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยมีการจัดระบบโครงสร้างองค์กรที่ชัดเจน มีนโยบาย 
การบริหารที่ชัดเจน บุคลากรได้รับความเอาใจใส่ดูแล ให้การช่วยเหลือทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว 
ได้รับค่าจ้าง/ เงินเดือน ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณา
เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงาน มีอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับงานที่ได้รับ 
มีความก้าวหน้าในอาชีพ และมีการยกย่องชมเชยในความส าเร็จ ส่วนในด้านบรรยากาศองค์กร 
ควรส่งเสริมให้มีความรัก ความผูกพันในองค์กรร่วมกัน ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็น 
เจ้าขององค์กร สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มุ่งสู่เป้าหมายความส าเร็จร่วมกัน หากด าเนินการ
ได้ตามที่กล่าวข้างต้น จะส่งผลท าให้ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรอู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ เพิ่มขึ้นได้ ซึ่งผู้บริหารควรให้ความส าคัญน าไปวางแผน 
และประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานภายใน อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
เพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผลเพิ่มขึ้นต่อไป 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1.  ควรให้บุคลากรในทุกระดับชั้นยศ มีอิสระในการใช้ความคิด ความสามารถ 
เพื่อปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ โดยผู้บริหารคอยก ากับในภาพรวม 
 2.  ควรจัดให้บุคลากรได้มีการฝึกอบรม เสริมสร้างความรู้ เสริมทักษะความเป็นผู้น า 
มีการสัมมนา ศึกษาดูงาน หรือการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ 
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สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องแม่นย า มีประสิทธิภาพ และมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน 
 3.  ควรมีการจัดสัมมนา ชี้แจง หัวหน้าส่วนงาน ให้ใช้หลักเกณฑ์การพิจารณา 
เลื่อนเงินเดือน โดยการยึดหลักผลงานและการประเมินเป็นหลัก เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมโปร่งใส
ตามผลงาน และภาระหน้าที่ที่บุคลากรได้รับ 
 4.  ควรมีการควบคุมการเบิกจ่ายเงินค่าปฏิบัติงานนอกเวลาราชการให้มีความเป็นธรรม
และยุติธรรม แก่ผู้ที่ต้องปฏิบัติงานจริงนอกเวลาราชการ ส่วนผู้ที่ไม่ได้ปฏิบัติราชการนอกเวลา
ราชการจริง ควรมีการเข้มงวดไม่ให้มีการเบิกจ่าย เพื่อที่งบประมาณค่าตอบแทนนอกเวลาราชการ 
ที่ได้รับในแต่ละปี จะได้เพียงพอที่จะเบิกจ่ายให้แก่ผู้ที่ต้องปฏิบัติงานนอกเวลาราชการจริงเท่านั้น 
 5.  ควรมีการจัดสวัสดิการส าหรับบุคลากรอู่ราชนาวีให้มากขึ้น ซึ่งค่าตอบแทน 
ที่เหมาะสมเป็นธรรม หมายรวมถึง ระบบสวัสดิการที่ดีด้วย เช่น การจัดจ าหน่ายสินค้าราคาถูก 
การจัดรถรับส่งบุคลากรเข้า-ออก ภายในอู่ชั้นใน การจัดหาที่พักอาศัยให้บุคลากรอย่างพอเพียง 
การสนับสนุนทุนการศึกษาให้กับบุตร รวมทั้งการจัดหาอาชีพเสริมให้กับครอบครัวของบุคลากร 
ที่ต้องการมีรายได้เสริม 
 6.  ควรมีการส่งเสริมมาตรการรักษาความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน จัดหาอุปกรณ์
นิรภัยการช่าง ให้ครอบคลุมทุกประเภท และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 การวิจัยในครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาวิจัย ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ในด้านอ่ืน ๆ เช่น ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความผูกพันต่อองค์กร ก าลังใจ ความพึงพอใจ การรับรู้วัฒนธรรมการท างาน การยอมรับ 
และการให้เกียรติ ลักษณะองค์การ นโยบายบริหารความผูกพันต่อองค์กร ทรัพยากร ความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือตนเอง และภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย เป็นต้น เพื่อจะได้น า
ผลการวิจัยที่ได้ไปเป็นแนวทางการบริหารงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ ต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
ผลการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ผลการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อท่ี 
คะแนนผู้เชี่ยวชาญ ผลรวมของคะแนน 

R  
IOC = 

N

R  ผลการพิจารณา 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
2 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
3 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
4 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
5 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
6 0 0 1 1 0.33 ปรับปรุง 
7 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
8 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
9 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 

10 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
11 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
12 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
13 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
14 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
15 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
16 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
17 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
18 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
19 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
20 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
21 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
22 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
23 0 1 0 1 0.33 ปรับปรุง 
24 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
25 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
26 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อท่ี 
คะแนนผู้เชี่ยวชาญ ผลรวมของคะแนน 

R  
IOC = 

N

R  ผลการพิจารณา 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

27 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
28 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
29 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
30 1 1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
31 0 1 0 1 0.33 ปรับปรุง 
32 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
33 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
34 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
35 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
36 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
37 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
38 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
39 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
40 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
41 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
42 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
43 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
44 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
45 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
46 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
47 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
48 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
49 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
50 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
51 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
52 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
53 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อท่ี 
คะแนนผู้เชี่ยวชาญ ผลรวมของคะแนน 

R  
IOC = 

N

R  ผลการพิจารณา 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

54 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
55 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
56 1 0 1 2 0.67 ใช้ได้ 
57 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
58 0 1 1 2 0.67 ใช้ได้ 
59 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
60 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
61 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
62 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
63 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
64 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
65 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
66 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
67 1 0 1 2 0.67 ใช้ได้ 
68 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
69 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
70 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
71 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
72 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
73 1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

หมายเหตุ ค่า IOC ที่รับได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้น 
 
 ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน ประกอบด้วย 
 1.  นาวาเอกประจักษ์ พูลสวัสดิ์ ผู้อ านวยการกองโรงงานไฟฟ้า อู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 2.  นาวาเอกเพิ่มเกียรติ พิบูลย์พล ผู้อ านวยการกองโรงงานเคร่ืองกล อู่ราชนาวี 
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 3.  ดร.เทียนแก้ว เลี่ยมสุวรรณ อาจารย์ประจ าวิทยาลัยบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บบรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

แบบสอบถาม 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 
ค าชี แจง 
 แบบสอบถามชุดนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเพื่อรวบรวมข้อมูลประกอบการเขียน 
งานนิพนธ์ หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต กลุ่มวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน 
วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการศึกษาประสิทธิผล 
การปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บรรยากาศองค์กร และปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 แบบสอบถามชุดนี้ แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 อนึ่งค าตอบของท่านถือเป็นความลับทางการวิจัย และผู้วิจัยจะน าข้อมูลเพื่อใช้ 
ในการศึกษาและน าเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้น ไม่ได้น าเสนอเป็นรายบุคคล จึงขอความกรุณาจาก
ผู้ตอบแบบสอบถามได้ตอบทุกข้อตามความจริง 
 ผู้วิจัยขอขอบคุณที่ท่านให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดียิ่ง 
มา ณ โอกาสนี้ 
 
      นาวาเอกด ารงศักดิ์ ธงตะทบ 

นิสิตหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
      วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนท่ี 1 ขอ้มูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
1.  เพศ 
 (  )  ชาย      (  )  หญิง 
2.  อายุ 
 (  )  18-30 ปี     (  )  31-40 ป ี
 (  )  41-50 ป ี    (  )  51-60 ป ี
3.  ระดับการศึกษา 
 (  )  ต่ ากว่าปริญญาตรี   (  )  ปริญญาตรี 
 (  )  ปริญญาโท   (  )  สูงกว่าปริญญาโท 
4.  ระดับชั้นยศ 
 (  )  ลูกจ้าง-พนักงานราชการ  (  )  จ.ต.-จ.อ. 
 (  )  พ.จ.ต.-พ.จ.อ. (พิเศษ)  (  )  ร.ต.-ร.อ. 
 (  )  น.ต.-น.อ. (พิเศษ)   (  )  พล.ร.ต.-พล.ร.อ. 
5.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยู่อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ 
 (  )  ต่ ากว่า 1 ปี   (  )  1-3 ป ี
 (  )  3 ปีขึ้นไป-6 ปี   (  )  6 ปีขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

ด้านความส าเร็จ 
1.  ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ 
ตามระยะเวลาที่ก าหนด 

     

2.  ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 
ในขณะปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

     

3.  ท่านท างานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
ที่ก าหนดไว้ 

     

4.  ท่านรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จ 
ของงานที่ได้ปฏิบัติ 

     

ด้านการยอมรับ 
5.  ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
ยอมรับในความคิดเห็นของท่าน 
ที่ได้น าเสนอก่อนปฏิบัติงานจริง 

     

6.  ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานอื่น ๆ 
นอกเหนือจากงานประจ าที่ปฏิบัติอยู่ 

     

ด้านลักษณะของเนื องาน 
7.  ท่านมีอิสระในการท างานที่ได้ 
รับมอบหมายตามแผนงานภายใต้ 
หลักวิศวกรรม 

     

8.  ท่านได้รับมอบหมายงานที่รับผิดชอบ
ตามความรู้ความสามารถและความถนัด 

     

9.  งานที่ท่านได้รับมอบหมาย 
ตรงตามวุฒิการศึกษาที่จบมา 
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ 
10.  ท่านมีความกระตือรือร้น 
ที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ 

     

11.  ท่านสามารถปรับปรุงและแก้ไข 
การปฏิบัติงานที่ผิดพลาดให้ดีขึ้น 

     

12.  ท่านปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต 

     

ด้านความก้าวหน้า 
13.  งานที่ท าขณะนี้มีโอกาสท าให้ท่าน
ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

     

14.  ท่านมีความภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่
การงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน 

     

15.  ท่านมีโอกาสได้รับการพิจารณา
เลื่อนขั้นในระดับที่สูงขึ้น 

     

16.  ท่านได้รับการสนับสนุนในต าแหน่ง
หน้าที่การงานและได้รับการพัฒนา 
ฝึกทักษะ อบรม สัมมนา 

     

ด้านสถานะทางสังคม 
17.  ท่านเข้าใจในบทบาทของตนเอง 
ที่ต้องปฏิบัติอย่างเต็มที่ในต าแหน่ง 
ที่ได้รับมอบหมาย 

     

18.  ท่านมีอิสระในการตัดสินใจ 
ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับงานที่ได้ 
รับมอบหมาย 

     

ด้านการบริหารและการจัดการ 
19.  หน่วยงานของท่านมีการจัดระบบ
โครงสร้างขององค์กรได้อย่างชัดเจน 
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

20.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบได้อย่างชัดเจน 

     

21.  หน่วยงานของท่านมีการแจ้ง
นโยบายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ 
ได้อย่างชัดเจน 

     

ด้านผู้บริหาร 
22.  ผู้บริหารมีการจัดระบบกระบวนการ
ท างานชัดเจน 

     

23.  ผู้บริหารมีการก าหนด การวางแผน 
แนวทางการปฏิบัติ 

     

24.  ผู้บริหารมีการควบคุมดูแลการใช้
ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การที่ต้ังไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
25.  ท่านได้รับความเอาใจใส่ดูแลจาก
ผู้บังคับบัญชาในเร่ืองส่วนตัว 

     

26.  ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าปรึกษา
ในเร่ืองงาน 

     

ด้านเง่ือนไขการงาน 
27.  ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ 
ตามข้อก าหนด กฎเกณฑ์ ระเบียบปฏิบัติ
ได้อย่างถูกต้อง 

     

28.  หน่วยงานของท่านก าหนดหน้าที่
ตามต าแหน่งงานของท่านอย่างชัดเจน 
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

ด้านค่าจ้าง/ เงินเดือน 
29.  ท่านคิดว่าเงินเดือนและค่าตอบแทน
พิเศษต่าง ๆ ที่ท่านได้รับเหมาะสม 
กับประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ
ของท่าน 

     

30.  ท่านคิดว่าเงินเดือนและค่าตอบแทน
พิเศษต่าง ๆ ที่ท่านได้รับเหมาะสม 
กับปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบ 

     

31.  เงินเดือนและค่าตอบแทน 
พิเศษต่าง ๆ ที่ท่านได้รับเพียงพอ 
ต่อการครองชีพ 

     

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
32.  เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกัน
สามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ 

     

33.  ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับ 
ผู้อ่ืนได้ 

     

ด้านความยุติธรรม 
34.  ท่านได้รับความเป็นธรรม 
ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ 
การงาน 

     

35.  ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลงาน
ของท่านอย่างสมเหตุผล 

     

ด้านความดีความชอบ 
36.  หน่วยงานของท่านมีหลักเกณฑ์ 
ในการพิจารณาความดีความชอบ 
อย่างเป็นธรรมโปร่งใสตามเนื้องาน 
ภาระหน้าที่ 
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

37.  ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนอย่างเป็นธรรม 
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ตอนท่ี 3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

ด้านโครงสร้างองค์กร 
38.  มีการจัดแบ่งสายการบังคับบัญชา 
ไว้อย่างชัดเจนและเป็นระบบ 

     

39.  มีการก าหนดระเบียบ กฎเกณฑ์ 
ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 
เป็นลายลักษณ์อักษร 

     

ด้านความรับผิดชอบ 
40.  มีอิสระจากผู้บังคับบัญชาให้ท่าน
สามารถวางแผนการปฏิบัติงาน 

     

41.  ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่าน
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยตนเอง 

     

ด้านการให้รางวัล 
42.  มีการน าผลการปฏิบัติงาน 
มาพิจารณาความดีความชอบ 
ในการเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนประจ าปี 

     

43.  มีการยกย่องชมเชยผู้ที่ปฏิบัติงาน 
ได้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

     

44.  มีการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

     

ด้านความเสี่ยง 
45.  มีมาตรการป้องกันเพื่อลดความเสี่ยง
จากการปฏิบัติงาน 

     

46.  มีการวางแผนการปฏิบัติงานร่วมกัน
เพื่อลดความเสี่ยงจากการปฏิบัติ 
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ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

47.  มีการชี้แจงถึงเหตุผลความจ าเป็น 
ที่ต้องเปลี่ยนแปลงภาระงานที่ท่าน
รับผิดชอบอยู่ 

     

ด้านความอบอุ่น 
48.  ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นมิตรไมตรี 
ที่ดีต่อกันเสมอ 

     

49.  ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นกันเอง 
และผ่อนคลายในการท างาน 

     

50.  ผู้ปฏิบัติงานมีการร่วมแรงร่วมใจ 
ในการท างาน 

     

51.  มีการชื่นชมซึ่งกันและกัน 
ในการปฏิบัติงาน 

     

ด้านความสนับสนุน 
52.  มีการช่วยเหลือแก้ไขปัญหา 
ในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 

     

53.  มีการสนับสนุนการท างานซึ่งกัน
และกัน 

     

ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
54.  มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานขั้นต่ า
ในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 

     

55.  มีหลักเกณฑ์ในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานเป็นไปตามลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัต ิ

     

ด้านความขัดแย้ง 
56.  ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็น
อย่างอิสระในการท างานแม้จะมี
ความคิดเห็นไม่ตรงกัน 
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ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

57.  ผู้บังคับบัญชาสนใจที่จะช่วย
แก้ปัญหาเมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น 

     

ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
58.  ท่านมีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน 
ใน อรม.อร. 

     

59.  ท่านมีความรู้สึกผูกพันเป็นส่วนหน่ึง
ของ อรม.อร. 

     

60.  ท่านมีการปฏิบัติงานโดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน 

     

61.  ท่านมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร
ที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 
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ตอนท่ี 4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

ด้านปริมาณงาน 
62.  ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้ 
รับมอบหมายทุกประเภทได้ 
อย่างมีประสิทธิผล 

     

63.  ท่านสามารถปฏิบัติงานตามปริมาณ
งานที่ได้รับมอบหมายได้ 

     

64.  ท่านสามารถปฏิบัติงานส าเร็จ 
ตามแผนที่วางไว้ 

     

ด้านคุณภาพงาน 
65.  งานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้อง
แม่นย า 

     

66.  งานที่ท่านปฏิบัติมีความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 

     

67.  งานที่ท่านปฏิบัติไม่ก่อให้เกิดปัญหา
ตามมาภายหลัง 

     

68.  งานที่ท่านปฏิบัติมักจะได้รับ 
การชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
69.  ท่านมีความรู้เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ      
70.  ท่านมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง 
ในวิธีการและเทคนิคของการท างาน 

     

71.  ท่านมีความช านาญในงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่ 

     



125 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 
72.  ท่านมีบุคลิกลักษณะเป็นที่น่าเชื่อถือ
แก่ผู้พบเห็น 

     

73.  ท่านสามารถเข้าร่วมกิจกรรม 
กับผู้อ่ืนได้อย่างดี 

     

74.  ท่านมักจะได้รับมอบหมายให้เป็น
ผู้น าเสมอในการปฏิบัติงาน 

     

ด้านความร่วมมือ 
75.  ท่านเต็มใจปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อให้งานส าเร็จ 

     

76.  ท่านเต็มใจปฏิบัติงานร่วมกับ 
เพื่อนร่วมงานอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อให้งานส าเร็จ 

     

77.  ท่านเต็มใจปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อให้งานส าเร็จ 

     

78.  ท่านได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี
ในการปฏิบัติงาน 

     

ด้านความไว้วางใจ 
79.  เมื่อมีภารกิจส าคัญผู้บังคับบัญชา 
มักมอบหมายให้ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงาน 

     

80.  ผู้บังคับบัญชาเชื่อมั่นในความถูกต้อง 
เรียบร้อยของงานที่ท่านปฏิบัติ 

     

81.  ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 
และเพื่อนร่วมงานเชื่อมั่น 
ในความซื่อสัตย์สุจริตของท่าน 
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ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
82.  ท่านมักจะน าความรู้ใหม่ ๆ 
มาปรับปรุงใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

83.  ท่านมักจะหาวิธีการท างานใหม่ ๆ 
มาปรับปรุงใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น 

     

84.  ท่านมีความกระตือรือร้น 
ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

     

ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 
85.  งานที่ท่านได้รับมอบหมายส่วนมาก
ท่านสามารถปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว้ 

     

86.  ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานท่าน
โดยส่วนรวมบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     

 
ขอขอบคุณท่ีท่านสละเวลาตอบแบบสอบถามครับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




