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บทคัดย่อ 
  การศึกษาเรื่องนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ และระดับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติของบุคลากร กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน วิธีการศึกษาใช้วิจัยเชิงปริมาณ เก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการ 
จำนวน 205 คน สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี ่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis)  การวิเคราะห์ข้อมูลใช้
โปรแกรม SPSS for windows ในการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน  
 ผลการวิจัย พบว่า ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวง
แรงงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 เมื่อพิจารณาทั้งหมด 9 ด้าน ในแต่ละด้านพบว่าด้านความ
รับผิดชอบอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือด้านโครงสร้างองค์การ ด้านความเสี่ยง ด้านการสนับสนุน ด้าน
ความขัดแย้ง ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ด้านความอบอุ่น ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน  และด้านการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวง
แรงงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ 
ด้านการขาดงาน (Absenteeism) รองลงมาคือ ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) ด้านผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) ด้านทัศนคติของบุคคล (Individual attitudes) โดยพบว่า บรรยากาศองค์การ
ด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กระทรวงแรงงานมากที่สุด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก  
(R = .642)  
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Abstract 
 The purposes of the study are aimed to study the level of perception on the 
organizational environment and the level of the Performance and effectiveness of the staffs 
of the Department of Skill Development, Ministry of Labour. The research was based on 
quantitative method. A questionnaire was used to collect quantitative data from 205 staffs 
who were government officials, permanent employees and government employees. The 
statistics used in analyzing data were frequency, percentage, mean, standard deviation and 
multiple regression analysis through SPSS for windows. The results revealed that 1) the level 
of perception on the organizational environment was high (4.03) ranking from as Responsibility, 
Organizational Structure, Risk, Support, Conflict, Reward and Punishment,Warmth,Performance 
Standard and Organizational Identity. 2) the level of the working effectiveness of the staffs 
was high (4.32, It was found that the ranking from the highest were Absenteeism, Productivity, 
Performance and Individual Attitudes and 3) the Organizational environment was 
(responsibility) is correlated with the Performance Effectiveness of the staffs of the Department 
of Skill Development, Ministry of Labour in high level at .05 level of statistical significance  
(r = .642).               

Keywords : Organizational environment, the working effectiveness, the Department of Skill 
Development, Performance and Effectiveness  
 

บทนำ   
ปัจจุบันสถานการณ์แวดล้อมของโลกยุคศตวรรษที่ 21 ทั้งด้านสังคม วัฒนธรรม การเมือง กฎหมาย

และเศรษฐกิจ ทั้งปัจจัยภายนอกและภายใน อิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization Forces) ที่ต้อง
เผชิญอย่างหลีกเลี ่ยงไม่ได้ ประกอบด้วยการเปลี ่ยนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจ มีการขยายตัวของ
ภาคอุตสาหกรรมใหม่ (New S-curve) ที่ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม ปัญญาประดิษฐ์ การเปิดเสรีทางการค้า
ระหว่างภูมิภาค การขยายฐานการผลิตและการลงทุนระหว่างประเทศ ดำเนินธุรกิจในรูปแบบดิจิทัล หรือ 
Startup มากขึ้น และการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ในอนาคตจะเป็นศูนย์กลางการส่งเสริม
เศรษฐกิจการค้าของประเทศให้สามารถเปิดเข้าสู่ระบบเศรษฐกิจนานาชาติ และมีการเคลื่อนย้ายแรงงานทั้ง
แรงงานฝีมือ และแรงงานไร้ฝีมือ เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้ประเทศไทยต้องยกระดับสมรรถนะผลิตภาพแรงงาน 
(Productivity) และขีดความสามารถในการแข่งขันด้านฝีมือแรงงาน ซึ่งปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนคือการ
วางแผนพัฒนากำลังแรงงานไทย ทั ้ง Upskill และ Reskill ให้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่จำเป็นในการ
ประกอบอาชีพ ยกระดับขีดความสามารถของแรงงานไทยเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี ยุคที่เรียกว่า 
Digital Disruption โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมการผลิต ท่องเที่ยวและบริการ การวางแผนกำลังคน



 
 

วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบรหิารธุรกจิ หน้า 3 

 

เพื่อแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานโดยเฉพาะแรงงานฝีมือภายในประเทศในภาคการผลิตและภาคการบริการ
หลายสาขา การขาดแคลนแรงงานทั้งปริมาณและคุณภาพของแรงงาน แม้ประเทศไทยจะมีกำลังแรงงานสูง 
ปัญหาการขาดแคลนแรงงานเป็นเรื่องที่ทวีความสำคัญยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการขาดแคลนแรงงานในกลุ่มสาย
วิชาชีพ การขาดแคลนในเรื่องจำนวนแรงงานนั้นเกิดจากหลายสาเหตุ อาทิ โครงสร้างประชากร ความไม่
สอดคล้องของระบบการศึกษาและระบบค่าจา้งกับความต้องการแรงงาน ต้นทุนการเคลื่อนย้ายการทำงานจาก
ที่หนึ่งไปยังอีกที่หนึ่ง ปัญหาการขาดแคลนแรงงานดังกล่าวเป็นส่วนหนึ่งในประเด็นเกี่ยวกับการนำเข้าแรงงาน
ต่างด้าว สำหรับปัญหาการขาดแคลนด้านคุณภาพของแรงงานได้ทวีความสำคัญเช่นกัน เชิงคุณภาพในทุกห่วง
โซ่อุตสาหกรรม และแรงงานส่วนใหญ่จะเป็นแรงงานระดับล่างที่กระจุกตัวในสายการผลิต ทำให้อุตสาหกรรม 
เหล่านี้ขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้ ความชำนาญ และทักษะทางสายวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีการต้อง
พึ่งพาแรงงานข้ามชาติในการผลิตแรงงานรุ่นใหม่ที่ รองรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและนวัตกรรมและ
สภาพการแข่งขันทางเศรษฐกิจทวีความสูงขึ้นจากคู่แข่งทั้งจากในประเทศและต่างประเทศ การเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์ สวนทางกับอัตราการเกิดต่ำ อัตราการว่างงานสูงข้ึน ทำให้มีจำนวนแรงงานนอกระบบ
เศรษฐกิจเพิ ่มขึ ้น ถือเป็นกำลังแรงงานประชากรกลุ ่มใหญ่ที ่สุดของประเทศ เป็นผู ้มีงานทำ ส่วนใหญ่  
มีรายได้น้อย ต้องทำงานหนัก รวมทั้งต้องเผชิญกับปญัหาต่างๆ เช่น ได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานทีต่่ำ การ
มีงานทำที่ไม่ต่อเนื่อง ขาดหลักประกันทางสังคม ไม่มีความปลอดภัยอาชีวอนามัยในการทำงาน และอาจส่งผล
ให้เกิดวิกฤติขาดแคลนแรงงานฝีมือในอนาคต เป็นสิ่งที่ท้าทายอยู่ในวันนี้ คือ การหาวิธีแก้ไขปัญหา และการ
บ ร ิ ห า ร จ ั ด ก า ร ก ั บ ก ล ุ ่ ม แ ร ง ง า น น อ ก ร ะ บ บ ท ี ่ ม ี จ ำ น ว น ม า ก  ใ ห ้ ม ี อ า ชี พ  
มีงานทำ มีทักษะฝีมือ มีรายได้ที่เพิ่มขึ้น ตลอดจนให้มีหลักประกันทางสังคมและความมั่นคงในชีวิตที่ดีอยา่ง
ยั่งยืน เข้าถึงโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม ทำให้บุคลากรต้องทำงานหนักข้ึน ผู้บริหารต้องปรับเปลี่ยน
การทำงาน ต้องการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) เป็นกระบวนการ ตัดสินใจเพื่อกำหนดทิศทางใน
อ น า ค ต ข อ ง อ ง ค ์ ก ร ด ้ า น ก า ร ว า ง แ ผ น พ ั ฒ น า ก ำ ล ั ง ค น  ซ ึ ่ ง เ ป ็ น ส า เ ห ต ุ ใ ห ้ บ ุ ค ล า ก ร  
มีการโยกย้ายสับเปลี่ยนบุคลากรแต่ละส่วนงานภายในองค์การ ทำให้บุคลากรมีความหวาดระแวง หว่ันไหวว่า
จะถูกย้ายไปส่วนงานใด เกิดความตึงเครียด ภาวะซึมเศร้า ตนจะถูกโยกย้ายไปอยู ่ที ่ไม่มีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน เกิดความขัดแย้งภายในองค์กร บุคลาการถูกสับเปลี่ยนงาน และต้องเรียนรู้งานใหม่อยู่เสมอ ส่งผล
ให้งานเกิดการล้าช้าและขาดความต่อเนื่อง ผลการปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิผล ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ในองค์กรคือ บรรยากาศองค์กร ถือเป็นอิทธิพลสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานคือสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ ( Internal environment) ที่มีสภาพบรรยากาศการทำงานที่ดี จะส่งผลให้เกิดแรงความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน รวมทั้งทำให้เกิดความรักความผูกพัน มีขวัญกำลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน มี
ความคิดสร้างสรรค์ พร้อมเสริมแรงบวกในการปฏิบัติงาน ลดความขัดแย้งภายในองค์การได้  
 จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาวิจัยในเรื่องบรรยากาศองคก์ารส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลาการกรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน เพื่อนำผลการศึกษาเรือ่ง
นี้ไปเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ของบุคลากรให้มีประสิทธิผล เหมาะสมกับสภาวการณ์
ปัจจุบัน (New Normal) ทำให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามภารกิจที่กำหนดไว้ 
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คำถามการวิจัย 
บรรยากาศองค์การสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

กระทรวงแรงงาน หรือไม่ 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื ่อศึกษาระดับความเห็นเกี ่ยวกับบรรยากาศองค์การ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
3. เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

สมมติฐานการวิจัย 
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

กระทรวงแรงงาน 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง 
 การปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นไปตามแผนการปฏิบัติงาน 
อ ง ค ์ ก า ร ควร จ ะ ให ้ ค ว ามส ำ ค ัญ ด ้ า นป ร ะส ิ ท ธ ิ ผ ล  ป ร ะส ิ ท ธ ิ ผ ล  ( Effectiveness) ห มาย ถึ ง  
ขีดความสามารถในการบรรลุความสำเร็จตามเป้าหมาย ประสิทธิผลไม่ได้เน้นเพียงการใช้ทรัพยากรน้อย การ
ลดต้นทุน การลดเวลาและความยุ ่งยากในการทำงาน งานทุกอย่างที ่ทำอย่างมีประสิทธิภาพ อาจไม่ได้
หมายความว่าจะมีประสิทธิผล หรือเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล การวัดประสิทธิผลมีส่วนเกี่ยวข้องเป็นหลายมิติ 
จะมองเพียงมิติใดมิติเดียวไม่ได้ ประสิทธิผล เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องทั้งในด้านปริมาณ (Quantity) และในเชิง
คุณภาพ (Quality) และในบทความนี้จะเน้นไปที่ประสิทธิผลขององค์การ เป็นหลัก Moorhead, G and 
Griffin, R.W. (2001 : 46) แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ประสิทธิผลระดับบุคคล ประสิทธิผลระดับกลุ่ม และ
ประสิทธิผลระดับ องค์การ แบ่งเป็น 1) ประสิทธิผลในการทํางานของบุคคลมีความแตกต่างกัน และให้ความ
สนใจในเรื่องพฤติกรรมในการจัดการ ซึ่งอาจจะเป็นได้ทั้งทางตรงและทางอ้อมตามทฤษฎีแบบอย่าง ผลิตภาพ
ของแต่ละบุคคล (Productivity) หมายถึง พฤติกรรมทํางานของบุคคล ที่มีผลกระทบต่ออํานาจในการผลิต 
ความสามารถในการผลิตของบุคคลสามารถวัดได้จากผลิตภัณฑ์ (Products) หรือบริการที่เขาได้รับมอบหมาย
จากองค์การ ผลการปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง พฤติกรรมที่เจ้าหน้าที่ในองค์การปฏิบัติขณะทํางาน
ในองค์การหรือปฏิบัติงานตามที่องค์การมอบหมายด้วยความใส่ใจ เต็มใจ การวัดการปฏิบัติงาน โดยมอง
ภาพรวมอย่างกว้าง ๆ ทั้งทางด้านพฤติกรรมและความสัมพันธ์กับคนอื่นในการทํางานประสทิธิผลองค์การ การ
ขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง การไม่ปรากฏตัวของบุคลากรในขณะเวลาที่เขาต้องปฏิบัติงาน มีขาด
หายไป ช่ัวคราว หรือนาน ๆ บางครั้งการเห็นผู้คนขาดงานและพยายามสร้างคําแก้ตัวเพื่อจะขาดงาน หรือใน
บางครั้งก็จะใช้การโทรมาบอกว่าป่วยเพื่อที ่จะได้พักเพิ ่มขึ ้นอีกวันหนึ่ง การตั ้งใจจะลาออก ( Turnover) 
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หมายถึง ความคิดที่ตั ้งใจจะลาออกไปจากองค์การโดยไม่กลับมาทํางานต่อไปอีก หากบุคคลนั้นมีผลการ
ปฏิบัติงานดี องค์การจะต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายในการคัดเลือก สรรหาบุคคลมาทำหน้าที่แทนทัศนคติของบุคคล 
(Individual attitudes) หมายถึง  ความคิด ความพึงพอใจ ความรู้สึกของบุคคลทั้งทางบวกและทางลบ ที่มตีอ่
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร มักแสดงออกมาในลักษณะพฤติกรรมองค์การหรือวัฒนธรรม
องค์การ ความเครียด (Stress) หมายถึง ความรู้สึกของที่บุคคลที่ได้กับการสนองตอบต่อสิ ่งเร้าทางจิตใจ 
กายภาพ เป็นปัจจัยสําคัญต่อประสทิธิผลขององค์การ ภาวะความเครียดที่เพิ่มข้ึนน้ันทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ทั้งทางด้านพฤติกรรมองค์การและการปฏิบัติงาน 2) ประสิทธิผลของกลุ่ม ถือเป็นผลลัพธ์ของการรวมกัน
ระหว่างบุคคลสองคนข้ึนไปทำงานร่วมกันจนเกิดประสิทธิผลของกลุ่ม ซึ่งองค์การได้กําหนดให้บุคลากรทํางาน
ร่วมกันเป็นทีม ร่วมกันสร้างผลงาน และผลการปฏิบัติงาน 3) ประสิทธิผลองค์การ คือบทสรุปของทั้งหมด 
สามารถวัดจากผลิตภาพของแต่ละบุคคลที่ทุ่มเทให้กับองค์การ ทำให้องค์การสามารถปรับทิศทางของการขาด
งานและการลาออก ของบุคลากรในองค์การได้ และส่งผลดีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การ  
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน คือ ผลลัพธ์ของการบริหารงานขององค์การที่มีอยู่ได้อย่างเหมาะสม 
คุ้มค่า ถือเป็นเครื่องมือในการวัดบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทำให้บุคลากรแสดงศักยภาพ
ของตนอย่างเต็มความสามารถในการที่จะร่วมมือเพื่อบรรลุถึงเป้าหมายความสำเร็จขององค์การ 

บรรยากาศองค์การ  Litwin and Stringer (1968 อ้างถึงใน เบญจพรกลิ่นสีงาม, 2559, หน้า 10) ได้
ให้ความหมายไว้ว่า เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคล ซึ่งเกี่ยวกับองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในองค์การทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมตามความคาดหวังและการจูงใจของแต่ละบุคคลในองค์การ ลิธวินและสตริงเจอร์ (Litwin 
& Stringer,1968) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้เสนอองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดบรรยากาศองค์การ 9 
ด้าน ได้แก่ 1. โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) คือ การมีโครงสร้างองค์การทั้งที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการเป็นการรบัรู้ของพนักงานในองค์การเกี่ยวกับการปกครอง มีกฎระเบียบข้อบังคับ มีนโยบาย
การบริหาร 2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การรับรู้ภาระหน้าที่และขอบเขตความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนในองค์การ ความรู้สึกถึงความสำเร็จของงานรวมไปถึงความท้าทายในงานที่
ได้รับมอบหมาย 3. ความอบอุ่น (Warmth) คือ ความรู้สึกอบอุ่นใจที่ได้จากการมีสมัพันธภาพที่ดีระหว่างเพือ่น
ร่วมงาน ความรู้สึกได้รับการสนับสนุนจากองค์การ 4. การสนับสนุน (Support) คือการได้รับการสนับสนุนของ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน การได้รับความไว้วางใจ และได้รับคำแนะนำเป็นประโยชน์
ต่อการทำงาน ซึ่งช่วยลดความกังวลในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานลงได้ 5. การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward 
and Punishment) คือการให้ความสำคัญกับการให้รางวัลและการลงโทษ โดยบรรยากาศที่ให้ความสำคัญกับ
การให้รางวัลแทนโทษย่อมเป็นสิง่กระตุ้นผูป้ฏิบัติงานให้ทำงานได้ประสบความสำเร็จ เพราะการใหร้างวัลแสดง
ให้เห็นถึงการยอมรับหรือการเห็นด้วยกับพฤติกรรมที่พนักงานกระทำ ในขณะที่การลงโทษเป็นสัญญาณแสดง
ถึงการไม่ยอมรับพฤติกรรมที่เกิดข้ึน รวมถึงการลงโทษที่ยุติธรรม และเท่าเทียมกัน 6. ความขัดแย้ง (Conflict) 
คือการที่พนักงานรู้สึกมั่นใจว่าองค์การยอมรับการแสดงความขัดแย้งหรือความแตกต่างในความคิดเห็นได้ โดย
ผู้บังคับบัญชาและผูร้่วมงานยินดีทีจ่ะรบัฟงัความคิดเหน็ที่แตกต่างออกไปเพือ่นำมาปรบัปรุงแก้ไข 7. มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน (Standard) คือการให้ความสำคัญของการปฏิบัติงานและความชัดเจนของระดับมาตรฐานใน
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การปฏิบัติงาน โดยระดับมาตรฐานของการปฏิบัติงานที่พนักงานกำหนดนั้นจะเป็นตัวกำหนดแรงจูงใจดา้น
ความสำเร็จของตัวพนักงานเอง และมีการตรวจสอบประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 8. การเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร (Organizational Identity) คือการรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งที่มีค่าขององค์การ มีความรู้สึกเปน็
เจ้าของ และความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนทำงานอยู่ 9. ความเสี่ยง (Risk) คือ ความท้าทายในการปฏบิัติ
หน้าที่ของบุคลากร การยอมรับถึงความเสี่ยงในระดับที่เหมาะสม ด้านงบประมาณ ด้านความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานบรรยากาศองค์การ มีความสำคัญต่อบุคลากรในองค์การทุกระดับ เนื่องจากบรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์กับทัศนคติ ความรับผิดชอบ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของสมาชิก หากสมาชิกในองค์การมี
ความพึงพอใจในบรรยากาศขององค์การแล้ว จะมีความรับผิดชอบในการทำงานปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิผล เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
 

กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
    

 ตัวแปรอิสระ                                                          ตัวแปรตาม 
        (Independent)                                                (Dependent Variable) 

 
 
 

บรรยากาศองค์การ
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 

(Organizational Structure) 
2. ด้านความรับผิดชอบ     

(Responsibility)
3. ด้านความอบอุ่น (Warmth) 
4. ด้านการสนับสนุน (Support)
5. ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 

(Reward and Punishment) 
6. ด้านความขัดแย้ง (Conflict) 
7. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

(Standard)
8. ด้านการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

(Identity) 
9. ความเสี่ยง (Risk) 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

- ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล  
(Productivity)

- ด้านผลการปฏิบัติงาน 
(Performance)

- ด้านการขาดงาน (Absenteeism)

- ด้านทัศนคติของบุคคล
(Individual attitudes)
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วิธีการดำเนนิการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey 
Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรับรู้บรรยากาศขององค์การกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บ ุ คลากรกรมพ ัฒนาฝ ี ม ื อแรง งาน กระทรวงแร ง งาน โดยใช ้ แบบสอบถาม  ( Questionnaire)  
ที่ค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นเครื่องมือ ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย
ผู้วิจัยพัฒนาแบบสอบถามให้มีมาตรฐานด้วยการคำนวณค่าความเที่ยงตรง (Validity)  การหาค่าอำนาจจำแนก 
(Discrimination Power) โดยการวิเคราะห์เป็นรายข้อ ( Item Analysis) และคำนวณหาค่าความเชื ่อมั่น 
(Reliability) งานวิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์การส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน มีรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปร ความสัมพันธ์ของตัวแปร และอิทธิพลระหว่างตัวแปร ซึ่งตัวแปรต้นได้แก่ 
บรรยากาศองค์การ และตัวแปรตามได้แก่ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เก็บข้อมูลโดยแบบสอบถามปลายปิด 
(Close – ended Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็น
ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน อาคารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวง
แรงงาน ถนนมิตรไมตรี เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร มีจำนวนทั้งสิ้น 420 คน  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากการการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาบรรยากาศขององค์การมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ในครั้งนี้ ไปยังกลุ่มตัวอย่าง คือข้าราชการ ลูกจ้างประจำ 
พนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน จำนวน 230 ชุด หลังการเก็บข้อมูลได้รับ
แบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืนมาจานวน 205 ชุด คิดเป็น 89.13% ของจำนวนแบบสอบถามที่ส่งไปทั้งหมด  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบรหิารธุรกจิ หน้า 8 

 

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติ การรบัรู้บรรยากาศองค์การ 
ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

 
บรรยากาศองค์การ 

ค่าเฉลีย่ 

(𝑥̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

1. โครงสร้างองค์การ  4.19 0.61 มาก 
2. ความรับผิดชอบ  4.59 0.41 มากที่สุด 
3. ความอบอุ่น  4.01 0.88 มาก 
4. การสนบัสนุน  4.05 0.82 มาก 
5. การให้รางวัลและการลงโทษ  4.02 0.69 มาก 
6. ความขัดแย้ง  4.05 0.59 มาก 
7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน  3.75 0.83 มาก 
8. การเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร  3.55 0.43 มาก 
9. ความเสี่ยง  4.08 0.62 มาก 
การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม  4.03 0.65 มาก 

จากตารางที่ 1  เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.65 และเมื่อพิจารณาการรับรู้บรรยากาศองค์การทั้งหมด 9 ด้าน ในแต่ละด้านพบว่าการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 ส่วนด้านอื่นๆ อยู่ในระดับสูง ได้แก่ 
ด้านโครงสร้างองค์การ รองลงมาคือด้านความเสี่ยง ด้านการสนับสนุน ด้านความขัดแย้ง ด้านการให้รางวัลและการ
ลงโทษ  ด้านความอบอุ่น  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน และด้านการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหท์างสถิติประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ค่าเฉลีย่ 

(𝑥̅ ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

 
ระดับ 

1. ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) 4.36 0.46 มาก 
2. ด้านผลการปฏิบัติงาน (Performance) 4.28 0.50 มาก 
3. ด้านการขาดงาน (Absenteeism) 4.44 0.54 มาก 
4. ด้านทัศนคติของบุคคล (Individual attitudes) 4.23 0.64 มาก 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวม  4.32 0.42 มาก 

จากตารางที่ 2 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโดยรวม พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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4.32 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42 และเมื่อพิจารณาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแต่ละด้านพบว่า อยู่
ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการขาดงาน (Absenteeism) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 รองลงมาคือ ด้านผลิต
ภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) ด้านผลการปฏิบัติงาน (Performance) ด้านทัศนคติของบุคคล 
(Individual attitudes)  

สมมติฐาน “บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน” ตารางที่ 3 แสดงผลค่าสหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศขององค์การกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน 

แสดงค่าสหสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูบ้รรยากาศ
ขององค์การกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมพฒันาฝมีือแรงงาน  
กระทรวงแรงงาน 

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของบุคลากรกรม
พัฒนาฝมีือแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน 

 ค่าความสมัพันธ์ (r) p-value 
1. โครงสร้างองค์การ  .699** 0.000 
2. ความรับผิดชอบ  .713** 0.000 
3. ความอบอุ่น  .906** 0.000 
4. การสนบัสนุน  .857** 0.000 
5. การให้รางวัลและการลงโทษ  .815** 0.000 
6. ความขัดแย้ง  .198** 0.004 
7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน  .806** 0.000 
8. การเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร  .156* 0.025 
9. ความเสี่ยง  .630** 0.000 
การรับรู้บรรยากาศขององค์การโดยรวม  .642** .0032 

**P<.01 
จากตารางที่ 3 พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน

ของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .642 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การ
รับรู้บรรยากาศขององค์การ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 
 ผู ้วิจัยศึกษาบรรยากาศขององค์การในแต่ละด้าน พบว่า บรรยากาศขององค์การในด้านต่างๆ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้  
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 พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .699 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ 
บรรยากาศขององค์การด้านโครงสร้างมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน  พบว่า บรรยากาศขององค์การด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .713 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) คือ บรรยากาศขององค์การด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน  พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การดา้น
ความอบอุ่นมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวง
แรงงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .906  จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การรับรู้บรรยากาศขององค์การด้านความอบอุ่น มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงานพบว่า 
การรับรู้บรรยากาศขององค์การด้านการสนับสนุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 
.857 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การรับรู้บรรยากาศขององค์การ
ด้านการสนับสนุน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน  พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การด้านการให้รางวัลและการลงโทษมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .815 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) คือ การรับรู ้บรรยากาศขององค์การด้านการให้รางวัลและการลงโทษมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน  พบว่า การรับรู้บรรยากาศ
ขององค์การด้านความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน กระทรวงแรงงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .198 
จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การรับรู้บรรยากาศขององค์การด้าน
ความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวง
แรงงาน  พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .806 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
คือ การรับรู้บรรยากาศขององค์การด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน  พบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การ
ด้านการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .156 
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จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การรับรู้บรรยากาศขององค์การด้านการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กระทรวงแรงงานพบว่า การรับรู้บรรยากาศขององค์การด้านความเสี่ยงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .630 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
คือ การรับรู ้บรรยากาศขององค์การด้านความเสี ่ยงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

สรุป บรรยากาศขององค์การ ทั้ง 9 ด้าน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา พบว่าตัวแปรไม่มีปัญหาเกี่ยวกับภาวะร่วมเส้นตรงพหุ เนื่องจากตัว
แปรอิสระมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไม่เกิน 0.85 ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงอาจกล่าวได้นั่นคือไม่มีปัญหา
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรอิสระ (Multi collinearity) ดังนั้นจึงทำการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
(Multi Regression Analysis) การทดสอบสมมติฐานบรรยากาศองค์การส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
ตารางที่ 6 การทดสอบสมมติฐานบรรยากาศองค์การส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม

พัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

บรรยากาศองค์การ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

B Std. 
Error 

Beta   

(Constant)  1.388 0.276  5.031 0.000* 
1. โครงสร้างองค์การ X1 0.259 0.039 0.378 6.588 0.000* 
2. ความรับผิดชอบ X2 0.231 0.066 0.228 3.514 0.001* 
3. ความอบอุ่น X3 0.081 0.040 0.172 2.042 0.042 
4. การสนบัสนุน X4 -0.148 0.036 -0.292 -4.069 0.000* 
5. การให้รางวัลและการลงโทษ X5 0.326 0.040 0.541 8.049 0.000* 
6. ความขัดแย้ง X6 -0.097 0.037 -0.194 -2.639 0.009* 
7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน X7 -0.056 0.041 -0.057 -1.359 0.176 
8. การเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ X8 0.052 0.037 0.078 1.405 0.162 
9. ความเสี่ยง X9 0.024 0.029 0.034 0.830 0.407 
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R = .820*, R2= 0.672, R2 adj = 0.6569, SEE = 0.243, Durbin-Watson  = 1.7249, F = 44.411, Sig. = 
0.000* 

จากตาราง 6 พบว่า ค่าสถิติ Durbin-Watson เท่ากับ 1.7249 ซึ ่งอยู ่ในช่วง 1.5 – 2.5 แสดงว่า 
ความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกัน ค่า R2 เท่ากับ 0.672 แสดงว่า ตัวแปรอิสระ สามารถพยากรณ์ประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ร้อยละ 67.2 
 Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 0.05 นั่นคือ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ข้ึนอยู่กับบรรยากาศขององค์การ อย่างน้อย 1 ด้าน ดังนั้นจึงทำการ
วิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ต่อไป 

บรรยากาศองค์การมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน โดยพิจารณาจากค่า Sig. ที่มีค่าน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ 0.05 มีทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ โครงสร้าง
องค์การ ความรับผิดชอบ การสนับสนุน การให้รางวัลและการลงโทษ และความขัดแย้ง 
 
สรุปผลการทดสอบสมติฐาน 
ตารางท่ี 7 การสรุปผลการทดสอบสมมติฐานบรรยากาศองค์การสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

ตัวแปร สถิต ิ ผลการทดสอบ 

บรรยากาศองค์การ Pearson สอดคล้อง 
ประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน Pearson สอดคล้อง 

 
  ผลการวิจัย พบว่า บรรยากาศองค์การ ทั ้ง 9 ด้านส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยเฉพาะด้าน
ความรับผิดชอบ เนื่องจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้กำหนดคู่มือกรอบการปฏิบัติงานประจำปี เพื่อสร้างการ
รับรู้ให้บุคลากรในองค์การทราบถึงหน้าที่ความรับผิดชอบ ตัวชี้วัดในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน จำนวน 2 
องค์ประกอบ คือ การประเมินผลในการดำเนินงาน (Performance Base) และการประเมินศักยภาพในการ
ดำเนินงาน (Potential Base) แยกเป็นตัวชี้วัดรายบุคคล ตาม Template ตัวชี้วัดไว้อย่างชัดเจน แสดงถึง
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานหรือประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของบคุลากรในองค์การ นั้นเอง ซึ่งประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานทั ้ง 4 ด้าน ได้แก่ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) ด้านผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) ด้านการขาดงาน (Absenteeism) ด้านทัศนคติของบุคคล (Individual attitudes) สอดคล้อง
กับสมติฐานการวิจัยบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
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สรุปผลการวิจัย  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอยา่ง  
 จ า ก ก า ร ศ ึ ก ษ า ป ร ะ ช า ก ร ศ า ส ต ร ์ ข อ ง ผ ู ้ ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม  ข ้ อ ม ู ล ท ั ่ ว ไ ป ข อ ง  
กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 205 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 58.54 อายุระหว่าง 31- 40 ปี  มีระดับ
การศึกษา ระดับปริญญาตรี ตำแหน่งข้าราชการ และมีระยะเวลาปฏิบัติงาน ต่ำกว่า 5 ปี   

การวิเคราะห์ระดับการรับรูบ้รรยากาศองค์การ  
 ผลการศึกษา พบว่า ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ ของข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงาน
ราชการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งเป็นประชากรกลุ่มเป้าหมายพบว่า ระดับการรับรู้
บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู ่ในระดับมาก โดยการรับรู้บรรยากาศองค์การทั ้ง 9 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
รับผิดชอบอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 ส่วนด้านอื่นๆ อยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านโครงสร้าง
องค์การ รองลงมาคือด้านความเสี่ยง ด้านการสนับสนุน ด้านความขัดแย้ง ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ  
ด้านความอบอุ่น  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน  และด้านการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 เนื่องจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สร้างการรับรู้ และปลุกจิตสำนึกความรับผิดชอบแต่ละบุคคล เกิด
ความภูมิใจในตำแหน่งงานและงานที่ท่าน ได้รับมอบหมาย ว่างานที่รับมอบหมายเป็นงานที่มีคุณค่าต่อตนเอง 
และองค์การโดยมีการกำหนดตัวช้ีวัดรายบุคคล และมีพันธกิจในการพัฒนา โดยการตะหนักถึงความรับผิดชอบ
ส่วนตน ให้บุคลากรมีความตั้งใจจะทำงานที่ได้รับมอบหมายให้ สำเร็จตามเวลาและตามมาตรฐานที่กำหนด
ตามตัวช้ีวัดการปฏิบัติงานรายบุคคล สร้างความท้าทายความสามารถให้ข้าราชการรุ่นใหม่ ดึงดูด รักษา และ
จูงใจคนเก่ง คนดี มีผลงานเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะให้อยู่ใน เพื่อเตรียมผู้นำซึ่งมีคุณภาพ มากประสบการณ์
ในจำนวนที่เพียงพอสำหรับการเป็นนักบริหารระดับสูง แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มี
นโยบายในการบริหารที่ประสบความสำเร็จทีท่ำให้บุคลากรรู้สึกมคีวามอบอุ่นใจและไว้วางใจในการทำงานเพื่อ
องค์การ บุคลากรมีความรู้สึกอบอุ่นใจเหมือนทำงานในครอบครัว และรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนในการทำงาน 
และความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานก็เป็นไปในทางที่ดี มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ส่วน
ด้านอื่นๆ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีระบบการบริหารจัดการเรื่องโครงสร้างองค์การ และมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ทำให้บุคลากรรับรูว่้าองค์การมคีวามชัดเจนในระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน รวมถึงมี
ระบบการตรวจสอบและประเมินผลอย่างเป็นระบบ เป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีการรับรู้หน้าที่ความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของตนเองเป็นอย่างดี สำหรับด้านการให้รางวัลและการลงโทษ และความขัดแย้ง 
ภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานลักษณะงานส่วนใหญ่เป็นงานบริการประชาชนหรือสถานประกอบกจิการ 
ดังนั้นการอยู่ในระเบียบปฏิบัติ กฎหมาย ข้อบังคับและมาตรฐานการปฏิบัติงานค่อนข้างสูง ดังนั้นการเช่ือฟัง
และปฏิบัติตามผู้บังคับบัญชาเป็นสิ่งสำคัญจึงอาจจะยากต่อการที่จะแสดงความคิดเห็นขัดแย้งหรือแตกต่าง 
และสำหรับการให้รางวัลหรือลงโทษนั้นอาจจะเกี่ยวเนื่องกับความชัดเจนในนโยบายการให้รางวัลขององค์การ  
 อย่างไรก็ตามการรับรู้บรรยากาศองค์การของข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยรวมทั้ง 9 ด้าน อยู่ในระดับสูง ซึ่งผู้บริหารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ควรจะรักษาบรรยากาศองค์การเช่นนี้เอาไว้ เนื่องจากบรรยากาศองค์การมีส่วนช่วยกระตุ้นให้ข้าราชการ 
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ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ และความพอใจที่จะคงอยู่ในองค์การ (Brown & 
Moberg, 1980 อ้างถึงในรัชนู เรืองโอชา, 2554 น.21) โดยอาจจะเพิ่มความชัดเจนเรื่องการการให้รางวัลและ
การลงโทษ และการจัดการความขัดแย้ง เพื่อให้บุคลากรรู้สึกมั่นใจว่าองค์การยอมรับความคิดเห็นที่แตกตา่ง 
โดยการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน  

การวิเคราะห์ระดับประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 การวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่าประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42 และเมื่อ
พิจารณาประสิทธิผลการปฏิบัติงานแต่ละด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านผลิตภาพของแต่ละ
บุคคล (Productivity) ด้านผลการปฏิบัติงาน (Performance) ด้านการขาดงาน (Absenteeism) ด้านทัศนคติ
ของบุคคล (Individual attitudes)  
 เนื ่องจากระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมและรายด้ านของข้าราชการ 
ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นสิ่งที่
องค์การทุกแห่งพึงปรารถนาจะให้บุคลากร มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานดังกล่าว เนื่องจากมีการศึกษาวิจัย
จำนวนมากพบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อบรรยากาศในองค์การ ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานาขององค์การดีข้ึน และในด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงานพบว่า บรรยากาศของ
องค์การช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงานได้ 
 ดังนั้น ผู้บริหารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรคงไว้ซึ่งแนวทางการบริหารซึ่งทำให้เกิ ดระดับการรับรู้
บรรยากาศขององค์การมีผลต่อประสิทธิการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับสูงเช่นนี้ต่อไป เพื่อเป็นไปตาม
วิสัยทัศน์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน “พัฒนาทักษะคนทำงานทุกระดับและผู้ประกอบกิจการให้มีผลิตภาพสูง สู่
ไทยแลนด์ 4.0” 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์สำหรับใช้เป็นแนวทางในการพิจารณา 
ปรับปรุงบรรยากาศในองค์การ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ให้เอื้ออำนวยต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

เชิงนโยบาย กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน มีภารกิจเพิ่มทักษะฝีมือแรงงานของแรงงาน
ทั้งในระบบเศรษฐกิจและนอกระบบเศรษฐกิจ โดย Upskill และ Reskill ควรมีการส่งเสริมการพัฒนาทักษะ
หรือสมรรถนะของบุคลกรในองค์การให้มีความหลากหลายทางด้านเทคโนโลยีก้าวทันการเปลี ่ยนแปลง
เทคโนโลยี ยุคที่เรียกว่า Digital Disruption และเปิดโอกาสให้ผู้บังคับบัญชาน้ันรับฟังความเห็นบุคลากรมาก
ยิ่งขึ้น เน้นการทำงานในแนวราบ การทำงานเป็นทีมมากว่าการทำงานในแนวดิ่ง เป็นการสร้างการรับรู้ความ
เข้าใจ อีกทั้งยังเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม จะทำให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึน  

เชิงวิชาการ ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีการ
ให้บุคลกรปฏิบัติงานนอกสถานที่ราชการ (Work  From Home) สำหรับผู้ที่มาปฏิบัติงานตามปกติ ทำให้
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บรรยากาศในการทำงานต้องมีการเว้นระยะห่าง กรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องกำหนดมาตรการป้องกันการแพร่
เชื้อ อาทิ กำหนดจุดคัดกรอง และกำชับสวมใส่หน้ากากอานามัยตลอดเวลาก่อนเข้าอาคาร  จัดแม่บ้านทำ
ความสะอาดด้วยแอลกอฮอล์ทุกช่ัวโมง มีแผ่นฉากใสกั้นระหว่างโต๊ะทำงาน เพื่อสร้างความเช่ือมั่น มั่นใจ สร้าง
ความปลอดภัย อันส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
 การวิจัยครั้งนี้ได้ทำการศึกษากลุ่มตัวอย่างเฉพาะข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการที่
ปฏิบัติงาน ประจำอาคารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน จานวน 205 คน เท่านั้น และเพื่อให้
ผลการวิจัยสามารถนำไปใช้ ประโยชน์แก่ภาครัฐ จึงควรทำการศึกษาให้ครอบคลุมทุกพื้นที่หรือทั่วประเทศ 
เพื่อนำผล การศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงบรรยากาศในองค์การกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานนำไปใช้ประโยชน์ในการศึกษาและในการทำวิจัยในอนาคต 
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