
ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปริญญานิพนธ 
ของ 

รัตนชัย   เตียวิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา 

พฤษภาคม 2554 



 

ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ปริญญานิพนธ 
ของ 

รัตนชัย   เตียวิเศษ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา 

พฤษภาคม 2554 



 

รัตนชัย เตียวเิศษ. (2554). ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติ
พัฒนศิลป. ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การอุดมศึกษา) กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. คณะกรรมการควบคุม: อาจารย ดร.จารุวรรณ           
สกุลคู, อาจารย ดร.สุวพร  ตั้งสมวรพงษ. 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทยีบความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป ใน 5 ดาน ไดแก ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา  
ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน  ดานความพรอมทางกายภาพ  ดานความกาวหนาและการ
พัฒนาบุคลากร  และดานคาจางและสวสัดิการ  จําแนกตามเพศ วฒิุการศึกษา สถานภาพในการ
ทํางาน  หนวยงานที่สังกัด  และประสบการณในการทํางาน  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
ประกอบดวย บุคลากรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป  ประจําปการศึกษา 2552  จํานวนทั้งสิ้น  286 
คน เคร่ืองมือที่ใชในการทําวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  จํานวน 51 ขอ  
ซึ่งมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .98  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  คาคะแนนเฉลี่ย  คาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทําสอบที  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  และการทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการของเชฟเฟ 
 ผลการวิจัยพบวา 
  1. บุคลากรมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน มีความ    พึงพอใจอยู
ในระดับมากที่สุด สวนดานสัมพันธภาพกบัผูบังคบับญัชา ดานความพรอมทางกายภาพ ดาน
ความกาวหนาและพัฒนาบุคลากร และดานคาจางและสวัสดิการมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  
 2. บุคลากรชายและบุคลากรหญิง มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวมไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือน
รวมงาน ที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมพบวาแตกตาง 
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พัฒนศิลป โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานไมพบ
ความแตกตาง 
 4. บุคลากรที่มีสถานภาพในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
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 This research were determined to study Satisfaction of personnel toward 
organizational climate at Bunditpatanasilapa Institute in five aspects; relationship with 
superiors, relationship between colleagues, physical efficiency, and personnel progress and 
development, and to compare the above mentioned aspects classified by gender, 
educational background, working status, working unit, and work experience.  The sample is 
consisted of 286 personnel working at Bunditpatanasilapa Institute in academic year 2552 
(2009).  The instrument used for collecting data was a Likert-type, five-point rating scale 
questionnaire of 51 items with the Alpha reliability coefficient of 0.98.  The statistical 
processes used to analyzed the data included mean, standard deviation, t-test, one way 
analysis of variance and Scheffe’ method. 
 The results revealed that:  
 1.  The satisfaction of personnel toward organizational climate at Bunditpatanasilapa 
Institute in overall was at a high level.  Considering each aspect, it showed that the aspect of 
relationship between colleagues was at the highest level while the other aspects were at the 
high levels. 
 2. There was no difference found between male and female on the overall 
satisfaction toward organizational climate.  When considered each aspect, there was a 
significant difference on relationship between colleagues aspect but not on the others. 
 3. Personnel with different educational background had significant difference on the 
overall but there was no significant difference on each aspect. 
 4. Personnel with different working status did not differ on their satisfaction toward 
organizational climate. 
 5. There was no difference found among personnel from different working unit. 
 6. There was no difference found among personnel with different work experience 
on their satisfaction toward organizational climate.    
        
 
 
 



 

ปริญญานิพนธ 
เร่ือง 

ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป 
  

ของ 
รัตนชัย   เตียวิเศษ 

 
ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหนับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

ปริญญาการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
             ............................................................... คณบดีบัณฑิตวทิยาลัย 

                       (รองศาสตราจารย ดร.สมชาย  สันตวิัฒนกุล) 
                         วันที่        เดือน พฤษภาคม  พ.ศ. 2554 
 
คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ     คณะกรรมการสอบปากเปลา 
 
.............................................. ประธาน               .............................................. ประธาน 
(อาจารย ดร.จารุวรรณ  สกุลคู)              (รองศาสตราจารย ดร.อัจฉรา วัฒนาณรงค) 
 
............................................... กรรมการ            .............................................. กรรมการ 
(อาจารย ดร.สุวพร ตั้งสมวรพงษ)          (อาจารย ดร.จารุวรรณ  สกุลคู) 
 
          .............................................. กรรมการ 
                    (อาจารย ดร.สุวพร ตั้งสมวรพงษ) 
 
                    .............................................. กรรมการ 
                                      (อาจารย ดร.ชนัย  วรรณะลี) 
 
 

 
 
 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธฉบบัน้ีสําเร็จไดดวยความกรุณาจาก อาจารย ดร.จารุวรรณ  สกุลคู 
ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ  อาจารย ดร.สุวพร ตั้งสมวรพงษ   กรรมการควบคุม
ปริญญานิพนธ ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาเพ่ือใหคําปรึกษาและแนะนาํในการจัดทํางานวิจัยนี้ทุก
ขั้นตอน  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.อัจฉรา  วัฒนาณรงค  และอาจารย ดร.ชนัย  
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในโลกยุคปจจุบันนั้นตางยอมรับกันโดยทั่วไปอยูแลววาเปนโลกแหง “สังคมอุดมปญญา” 
(Intellectual Society) ที่ถอืวา กําลังความรูความสามารถของประชากรเปนปจจัยที่สําคัญท่ีสุดในการ
พัฒนาประเทศ ขณะเดียวกนักิจกรรมการแขงขันที่เขมขนที่สุดของยคุสมัยนี้ก็คือ การแขงขันดาน
การศึกษา ที่หากประเทศใดมีการพัฒนาการศึกษาใหเจริญกาวหนา มีคุณภาพมาตรฐานเปนทีย่อมรับ
ไดทั่วไปแลว ประเทศน้ันยอมจะไดรับความเชื่อม่ันจากนานาประเทศไดอยางตอเน่ืองยาวนาน ซึ่งจะ
สงผลใหเศรษฐกิจ สังคมของประเทศน้ันมีความกาวหนาอยางยั่งยืนตอไปดวย (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2552: ออนไลน) กลาวไดวาสถาบันอุดมศึกษา 
เปนกลไกหลกัที่สามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษยได ดังนั้นจึงมีความจําเปนตองพัฒนาและปรับบทบาท
เพ่ือใหทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ การสรางองคความรู การพัฒนาวิชาการและบุคลากรในองคกร
เพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับอนาคตที่จะมาถึง สถาบนัระดับอุดมศึกษาจําเปนตองอนุรักษสิ่งที่ดีงาม
ตางๆ ในสังคม ประกอบกับการชี้นําสังคมมิใหเสื่อมทรามดวย (ประกอบ คุปรัตน. 2536: 1)  
 ดังนั้นในการพัฒนาคนใหเปนทรัพยากรมนุษยที่ มีคุณคา มีคุณลักษณะที่พึงประสงค
ตามทิศทางการพัฒนาประเทศในแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาต ิฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 - 
2554) ไดนั้น จึงไดมีการกําหนดขึ้นบนพ้ืนฐานการเสรมิสรางทุนของประเทศ  ทั้งทุนทางสังคม ทุน
เศรษฐกิจ และทุนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมใหเขมแข็งอยางตอเน่ือง โดยยึดคนเปน
ศูนยกลางของการพัฒนา และอัญเชิญปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเปนแนวทางปฏิบัต ิเพ่ือมุงสูสังคม
อยูเย็นเปนสุขรวมกัน ซึ่งยุทธศาสตรการพัฒนาคนและสังคมไทยไดใหความสําคัญลําดับสูงกับการ
พัฒนาคุณภาพคน เน่ืองจากคนเปนทั้งเปาหมายสุดทายที่จะไดรับผลประโยชนและผลกระทบจากการ
พัฒนา ขณะเดียวกนัก็เปนผูขับเคลื่อนการพัฒนาเพื่อไปสูเปาประสงคที่ตองการ จึงจําเปนตองพัฒนา
คุณภาพคนในทุกมิติอยางสมดุลทั้งจิตใจ รางกาย ความรูและทักษะความสามารถ เพ่ือใหเพียบพรอม
ทั้งดานคุณธรรมและความรู ซึ่งจะนําไปสูการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผลรอบคอบและระมัดระวัง ดวย
จิตสํานึกในศลีธรรมและคณุธรรม ใหรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงและสามารถตัดสินใจโดยใชหลกัความ
พอประมาณในการดําเนินชีวิตอยางมีจริยธรรม ซื่อสัตยสุจริต อดทน ขยันหม่ันเพียร อันจะเปน
ภูมิคุมกันในตวัที่ดีใหคนพรอมเผชิญตอการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น สามารถดํารงชีวติอยางมีศักด์ิศรี
และมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจและสังคม อยูในครอบครัวที่อบอุนและสังคมที่สงบสันติสุข
ขณะเดียวกันก็เปนพลังในการขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจใหมีคณุภาพ มีเสถยีรภาพและเปนธรรม 
รวมทั้งการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมใหเปนฐานการดํารงชีวิตและ การพัฒนาประเทศ
อยางยั่งยืน นําไปสูสังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาต.ิ 2552: ออนไลน)  
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สถาบันอุดมศกึษา เปนสถาบันการศึกษาระดับสูงที่มีความสําคัญตอสังคม และประเทศชาติ เพราะ
เปนแหลงวิชาการและวชิาชพีชั้นสูงในสาขาตางๆ ที่มีความจําเปนตอการพัฒนาประเทศ มีหนาที่ผลิต
บุคลากรที่มีคุณภาพใหมีความสมบูรณทั้งทางวิชาชีพชั้นสูง คุณธรรม จริยธรรม สติปญญา สังคม 
อารมณ รางกาย และจิตใจ (วัลลภา เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2530: 1 – 5) ดังที่ เกษม วัฒนชัย (2542: 
1) กลาววา สถาบันอุดมศึกษาเปนแหลงรวมวิทยาการหลากหลาย ที่เปนรากฐานในการพัฒนาประเทศใน
ดานตางๆ ดังการกําหนดนโยบาย สงเสรมิ ขับเคลื่อน และผลักดันสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศใหเกิดความเปลี่ยนแปลงไปสูสงัคมที่พึงปรารถนา ผลิตบณัฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม ซึ่งทําให
เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน และความอยูดีมีสุขของคนไทย เปนการพัฒนาแบบองครวมที่ยึดคนและ
ชุมชนเปนศูนยกลาง มีดุลยภาพทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และสิ่งแวดลอม ทําใหคนไทย
กาวทันโลก สามารถพึ่งพาตนเองได โดยที่ยังคงรักษาเอกลักษณความเปนไทยไวได ซึ่งในการ
บริหารงาน ในสถาบันอุดมศึกษาน้ัน สธุรรม อารีกุล และคณะ (2540: 384) กลาววาในการปฏิรปู              
การอุดมศึกษาไทยนั้น ควรมีความเปนอิสระในการบรหิารจัดการใหมีความคลองตัวมากยิ่งขึ้น ซึ่ง
พะยอม วงศสารศรี (2541: 2 ) กลาววา การบริหารงานของสถาบันการศึกษาทั้งภาครัฐ  และเอกชน 
บุคลากรในหนวยงานตางๆ เปนองคประกอบที่สําคัญ ที่สามารถทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จใน
การดําเนินงาน ซึ่งทรัพยากรขององคกรสวนใหญจะประกอบดวย คน เงิน วัสดุ อุปกรณ อาคาร 
สถานที่ และเทคโนโลยี ที่มีบทบาทสําคญัย่ิงที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จ แตการนําองคกรไปสู
ความสําเร็จไดมากนอยเพียงไร สิ่งที่สําคัญท่ีสุดก็คือการใหความสาํคัญกับความเปนอยูของบคุลากร
ในสถาบัน ใหความสําคัญกับบรรยากาศองคกร  ซึ่งบรรยากาศองคกร เปนตัวแปรที่สําคัญใน
การศึกษาองคกรของมนุษย เปนสิ่งเชื่อมโยงระหวางลักษณะที่มองเห็นไดขององคกร เชน โครงสราง
กฎเกณฑ แบบความเปนผูนําและขวัญกับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เปนตน บรรยากาศองคกรจะ
เปนเรื่องที่เก่ียวกับความรูสึกของการปฏิบัติงานตอลกัษณะขององคกร ซึ่งมีอิทธิพลตอการกําหนด
พฤติกรรม และทศันคติของผูปฏิบัติงาน (Litwin; & Stringer. 1968: 65 ; Steers; & Porter. 1979: 
365) นอกจากบรรยากาศองคกรจะมีสวนในการกําหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคกรแลว 
บราวน  และโมเบิรก (Brown; & Moberg. 1980: 420) ใหความเห็นวาบรรยากาศองคกรยังมีสวนใน
การวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองคกรตอองคประกอบตางๆ ขององคกร ซึ่งจะชวย
กระตุนใหมีทศันคตทิี่ดีตอองคกร และความพอใจที่จะอยูในองคกร ดังนั้นหากตองการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคกรแลว สิ่งที่นักพัฒนาองคกรจะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอ่ืนคือ 
บรรยากาศองคกร เพราะบรรยากาศองคกรไดรับการส่ังสมมาจากความเปนมาของวัฒนธรรมและ    
กลยุทธขององคกรตั้งแตอดีต แนวความคิดของบราวนและโมเบิรก สอดคลองกับแนวความคิดของ     
เฮลริเจล และวูดแมน (Hellriegel; & Woodman. 1989: 430) ที่กลาววา ผูบริหารทกุคนควรให
ความสําคัญตอบรรยากาศขององคกร เพราะบรรยากาศองคกรจะชวยใหนักบริหารวางแผนที่จะ
เปลี่ยนแปลงไดดีขึ้น นอกจากน้ีจะเปนการเสนอหรือสนองบรรยากาศที่สรางเสริมความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงานแลว จะชวยใหองคกรมีประสิทธิภาพมากขึน้ แลวจะบรรลุเปาหมายขององคกรไดเร็วขึ้น   
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ในประเทศไทยมีการศึกษาบรรยากาศองคกร ในวงการศึกษาอยูบาง แตยังไมแพรหลาย โดยพบวา
บรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ตลอดจนถึง เจตคตติอผูบังคับบญัชา เพ่ือน
รวมงาน และจะสงผลตอปริมาณและคุณภาพของงานดวย  (อรุณ รักธรรม. 2523: 31) ถาองคกรใดมี
บรรยากาศทีไ่มดีจะทําใหผูปฏิบัติงานในองคกรมีความรูสึกไมพอใจในงาน มีเจตคติที่ไมดีตอกลุม
ปฏิบัติงาน ขาดความเอาใจใส และขาดความรวมมือในการทํางาน ในทางตรงกันขามถาองคกรใดมี
บรรยากาศดี มีความรวมมือในการทํางาน มีความสัมพันธใกลชิดระหวางผูปฏิบตัิงานในองคกรจะทํา
ใหเกิดความพอใจในการทํางาน สามารถลดความขัดแยงและอุปสรรคในการทํางานลงได (อําพัน    
ไชยทองศรี. 2530: 3; อางอิงจาก Seveitzer.  n.d.) 
 สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป เปนสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาหนึ่งที่จัดการศึกษา 
ระดับปริญญาตรีดานชางศิลป นาฏศิลป ดุริยางคศิลป ทัง้ไทยและสากล โดยสมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี องคอุปถัมภมรดกไทย โปรดเกลาฯ พระราชทานชื่อสถาบนัเม่ือวันที่ 
27 มีนาคม พ.ศ. 2540 นบัเปนสิริมงคลสงูสุดแกกรมศลิปากร สถาบนั บุคลากรและนักศึกษา จะทาํ
หนาที่อนุรักษและสรางสรรคสืบทอดศิลปวัฒนธรรมอันเปนมรดกและเอกลักษณที่สาํคัญของชาติ 
สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป เปนสวนราชการในสังกัดกรมศิลปากร ตามพระราชกฤษฎีกาแบงสวน
ราชการในสังกัดกรมศิลปากร กระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2541 ไดสถาปนาขึ้นตาม
พระราชบัญญัติการจัดการศกึษาระดับปริญญาตรี สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป พ.ศ. 2542 มีอํานาจ
หนาที่กําหนดในมาตรา 5 วา “ใหสถาบันมีอํานาจจัดการศึกษาระดับปริญญาตรีดานชางศิลป 
นาฏศิลป และดุริยางคทั้งไทยและสากล และศิลปวัฒนธรรม” ซึ่งในปจจุบันสถาบันบัณฑิต     
พัฒนศิลปไดเปลี่ยนสังกัดจากกระทรวงศึกษาธิการ ไปขึ้นกับกระทรวงวัฒนธรรมตั้งแตวันที่ 2 
ตุลาคม 2545 โดยใหสถาบนัมีหนาที่ในการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
สงเสริมและยกระดับการศึกษาดานวิชาการ วิชาชีพและวิชาชีพพิเศษ ดานศิลปวัฒนธรรม ชาง
ศิลป นาฎศิลป และดุริยางคศิลปแกนกัศกึษาที่สําเร็จจากวิทยาลัยนาฎศิลปและวทิยาลัยชางศลิป 
ดําเนินการจัดการศึกษาระดับปริญญาตรี โดยแบงการศึกษาออกเปน  3 คณะ ไดแก คณะ    
ศิลปวิจิตร คณะศิลปนาฏดุริยางค คณะศิลปศึกษา โดยสถาบันไดกําหนดเปาหมายที่จะผลติบัณฑติ
ใหมีความรูคูคุณธรรม รอบรู  
 ในงานศิลปะดานชางศิลป นาฏศิลป และดุริยางคศิลป เพ่ืออนุรักษ สรางสรรค พัฒนา
และเผยแพรศลิปวัฒนธรรมของชาติ หลกัสูตรการศึกษาของสถาบันจึงมุงพัฒนาบัณฑิตใหมีความใฝรู 
และเพียบพรอมดวยจริยธรรมอันดีงาม มีความคิดสรางสรรคนําวิทยาการใหมเขามาผสมผสานสราง
ผลงานศิลปะ ทําใหสามารถพัฒนาตนเองพรอมที่จะประกอบอาชีพในสาขาวิชาหรือประกอบอาชีพอิสระ 
ซึ่งจะนําไปสูการเปนบุคลากรที่มีคุณภาพในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติตอไป (สถาบนั
บัณฑิตพัฒนศิลป. 2548: 1 – 2)  ซึ่งในการดําเนินงานของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป มีความจําเปน
อยางยิ่งที่ตองอาศัยบุคคลากรเพ่ือการปฏิบัติงานในดานตางๆ อาทิ การสอน การวิจัยการบริการสังคม 
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และการสรางบัณฑิตใหเปนมนุษยที่สมบูรณ มีคุณธรรม จริยธรรม มี
คุณภาพและประสิทธิภาพ ซึ่งในการดําเนินงานใหบรรลุวตัถุประสงคหลักของสถาบันไดนั้น ตองใช
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บุคลากรจํานวนมากที่มีประสบการณ ดังน้ันอาจกลาวไดวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานหลักเปนสวนที่
สําคัญยิ่งของสถาบัน จากการสัมภาษณบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป พบสภาพปญหา
ดานตางๆ หลายประการทีเ่ก่ียวของกับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอบรรยากาศองคกรในสถาบัน 
สรุปไดดังนี้  
 1.  ดานสัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชา พบวา ในการปฏิบัตงิานดานการสอน ซึ่งเปนภารกิจ
หลักของสถาบัน พนักงานราชการหรือลูกจางที่ปฏิบัตหินาที่ตองไดรับการดูแลจากครูผูสอนที่เปน
ขาราชการอีกชั้นหน่ึง ทําใหครูผูสอนที่เปนพนักงานราชการหรือลูกจางขาดความมั่นใจ ขาดกําลังใจ
การการปฏิบตัิการสอน ในบางครั้งผูบังคบับัญชาไมรบัฟงความคิดเห็นจากพนักงานราชการหรือ
ลูกจางเทาที่ควร ผูบังคับบญัชาสอดสองดูแลไมทั่วถึง ซึ่งสถาบันมีอัตรากําลังนอยอยูแลว ตอง
ปฏิบัติงานดานตางๆ มากขึน้ ภาระงานเพิ่มขึ้น โดยผูบังคับบญัชาไมไดเห็นและใหความสําคัญ 
นอกจากน้ี ในการตัดสินใจมอบหมายภาระงานใหผูใตบังคับบัญชาในแตละคร้ัง ผูบังคับบัญชา
มักจะมอบหมายภาระงานใหคนเดิมๆ ที่ปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ โดยไมคํานึงวา         
งานแตละครั้งจะเหมาะสมหรือสมควรหรือไม (ฐิระพล นอยนิตย, ปราโมทย โตงทอง, บัณฑิต              
กลิ่นสุคนธ, มรกต ไพรศรี. 2552: สัมภาษณ) 
 2.  ดานสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวา บุคลากรในการปฏิบัติหนาที่มีการประสานงาน
รวมมือรวมใจในการทํางานไมดีเทาที่ควร เพราะตางคนตางมีตารางการปฏิบัติงานซับซอนกันเปน
อยางมาก ทําใหตางคนตางทํางานเฉพาะหนาที่ความรบัผิดชอบของตน บางคร้ังจึงขาดการ
ปรึกษาหารือกัน จึงสงผลใหงานไมสบผลสําเร็จตามคาดหมายเทาที่ควร (อุษา สบฤกษ. 2552. 
สัมภาษณ)  
 3.  ดานความพรอมทางกายภาพ พบวา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป เปนสถาบัน
ระดับอุดมศึกษาที่จัดตั้งใหม ซึ่งใชสถานที่เดิมของวทิยาลัยนาฏศลิปเปนที่ตัง้ของคณะศลิปศกึษา          
คณะศลิปนาฏดุริยางค และสํานักอธกิารบดี สวนคณะศลิปวิจิตร ตั้งอยูที่สํานักงานเขตลาดกระบัง 
กรุงเทพมหานคร และวทิยาลัยนาฏศิลป ที่อําเภอศาลายา จังหวัดนครปฐม ทาํใหการบริหารจัดการทําได
ลําบาก ขาดความเปนเอกภาพ ในการปฏบิัติงานแตละคร้ังที่จะตองประสานกับหนวยงานตางๆ ที่ตั้งอยู
ในสถานที่หางกัน ทําใหขาดความคลองตวั ความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงาน (ยุพา ประเสริฐย่ิง. 
2552: สัมภาษณ) นอกจากนี้ ในดานของวัสดุ อุปกรณ พบวาบางหนวยงานมีเคร่ืองใชสํานักงาน เชน 
เคร่ืองถายเอกสาร เคร่ืองพิมพคอมพิวเตอร เคร่ืองสแกนเนอร เคร่ืองโทรสาร ไมเพียงพอกับการใช
งาน และบางเครื่องชํารุดจนไมสามารถซอมได รวมถึงระบบเครือขายมีการขัดของบอยคร้ัง ทําใหเปน
อุปสรรคในการทํางาน (บัณฑิต กลิ่นสคุนธ และปราโมทย โตงทอง.  2552: สัมภาษณ)  
 4.  ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร พบวา ในการปฏิบัติหนาที่หลักของสถาบันคือ
การผลิตบัณฑิตใหเปนทรพัยากรมนุษยที่มีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือมาพัฒนาสังคมและ
ประเทศชาติ แตในทางปฏิบัติบุคลากรที่มีสถานะตางกัน คือ ขาราชการ พนักงาน และลูกจาง ทําให
มีการแบงแยกโดยตําแหนงงานอยางเห็นไดชัด ซึ่งสงผลในพัฒนาทักษะความรูของบุคลากรใน
หนวยงานอยางเห็นไดชัด ไมวาจะเปนการประชุม อบรม สัมมนา หรือการสงเสริมใหศึกษาตอ ซึ่งจะ
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สงผลตอขวัญและกําลังใจของบุคลากรที่เปนกําลังสําคญัขององคกร (ฐิระพล นอยนิตย, จีรชน บญุมาก. 
สัมภาษณ. 2552)  
 5. ดานคาจางและสวัสดิการ พบวา บุคลากรท่ีเปนพนักงานราชการ และลูกจางรับเงินเดือน
บางครั้ง จะลาชากวากําหนด เงินเดือนคาตอบแทนออกไมตรงเวลา ทําใหประสบปญหาในการดํารง
ชีพ (บัณฑิต กลิ่นสุคนธ, มรกต ไพรศรี, จารุวรรณ คงขุนเทียน. 2552: สัมภาษณ) นอกจากน้ี 
บุคลากรทีเ่ปนพนักงานราชการและลกูจางจะไดรบัเงินเดือนอยางเดียว ไมมีคาตอบแทนในดานอ่ืนๆ 
สวนรางวลัพิเศษพนักงานราชการจะไดรบัการพิจารณาในเรื่องของขัน้เงินเดือนซ่ึงนอยมาก หรือใช
เวลานานกวาจะไดรบั สวนบุคลากรที่เปนลูกจางจะไมไดรับการพิจารณาเรื่องการเพิ่มของเงินเดือน 
ไมมีเงินรางวัลพิเศษ สวัสดิการตางๆ ไมเหมือนขาราชการซ่ึงไดรับการดูแลเร่ืองการรักษาพยาบาล
อยางเต็มที่ เบิกคารักษาพยาบาลไดทั้งครอบครัว แตในสวนของพนักงานราชการและลูกจางจะใชได
เพียงสิทธิของตนเองเทาน้ัน อุษา สบฤกษ (2551: สัมภาษณ) 
 จากสภาพปญหาดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป ในดานตางๆ คือ ดานความสมัพันธภาพผูบังคับบัญชา  
ดานความสมัพันธภาพกบัเพ่ือนรวมงาน ดานความพรอมทางปจจัย ดานความกาวหนา และพัฒนา
บุคลากร และดานคาจางและสวัสดิการ ซึ่งสามารถเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร  และผูที่เก่ียวของใน
การพิจารณากําหนดนโยบาย แผนงาน การสงเสริมพัฒนา และปรับปรุงแกไขบรรยากาศองคกร
ของสถาบันบณัฑิตพัฒนศลิปในการพัฒนาใหดีเพ่ือเอ้ือ ตอการปฏิบัตงิานของบคุลากรสถาบันบัณฑิต
พัฒนศลิป  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว ดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรทีมี่ตอบรรยากาศองคกร สถาบันบัณฑิต            
พัฒนศิลป 5 ดาน คือ ดานสัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกบัเพ่ือนรวมงาน ดานความ
พรอมทางกายภาพ ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคลากร และดานคาจางและสวสัดิการ 
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจของบคุลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑติ
พัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทํางาน 
หนวยงานที่สงักัด และประสบการณในการทํางาน 
 
ความสําคัญของการวิจัย       
 ผลการศึกษาครั้งน้ีจะเปนประโยชนตอผูบริหารและผูที่เก่ียวของในการจัดบรรยากาศองคกรของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยใชเปนแนวทางในการพิจารณากําหนดนโยบาย แผนงาน  การ
สงเสริมพัฒนาและปรับปรุงแกไขบรรยากาศองคกรสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป ใหเอ้ือตอการพัฒนา
บุคลากรใหมีคุณภาพตอไป 



 6

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากร      
 การศึกษาครั้งน้ี ใชประชากรที่เปนบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ประกอบดวย 
ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง จากสํานักอธิการบดี คณะศิลปวิจิตร คณะศิลปศึกษา คณะศิลป
นาฏดุริยางค และวทิยาลัยนาฏศิลป ประจําปการศึกษา 2552 จํานวนทั้งสิ้น 286 คน  
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 1.  ตัวแปรอิสระ   แบงเปน 
  1.1  เพศ  แบงเปน 
   1.1.1 ชาย 
   1.1.2  หญิง 
  1.2  วุฒิการศึกษา แบงเปน 
   1.2.1  ปริญญาตรี 
   1.2.2  สูงกวาปริญญาตร ี
  1.3  สถานภาพในการทํางาน แบงเปน 
   1.3.1  ขาราชการ 
   1.3.2  พนักงานขาราชการ 
   1.3.3  ลูกจาง 
  1.4  หนวยงานที่สงักัด แบงเปน 
   1.4.1  สํานักอธิการบดี 
   1.4.2  คณะศิลปวิจิตร 
   1.4.3  คณะศิลปศึกษา 
   1.4.4 คณะศิลปนาฏดุริยางค 
   1.4.5 วิทยาลัยนาฏศิลป 
  1.5  ประสบการณในการทํางาน แบงเปน 
   1.5.1  นอยกวา 10 ป 
   1.5.2  10 – 20 ป 
   1.5.3  มากกวา 20 ป 
 2.  ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรใน              
สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป 5 ดาน คือ ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบญัชา ดานสัมพันธภาพกบัเพ่ือน
รวมงาน ดานความพรอมทางกายภาพ ดานความกาวหนาและการพัฒนาบคุลากร และดานคาจางและ
สวสัดิการ 
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นิยามศัพทเฉพาะ  
 1.  ความพึงพอใจ หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรตอส่ิงตางๆ อันเปนผลจาก การ
เรียนรูประสบการณที่เกิดจากความรูสึกประทับใจ ชอบ เห็นดวย เปนไปในทางบวก ในการวจัิยครั้งนี้
หมายถึง ความพึงพอใจของผูบริหาร อาจารย และลูกจางของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปตอบรรยากาศ
องคกรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป 
 2.   บรรยากาศองคกร หมายถึง องคประกอบสภาพแวดลอมขององคกรซ่ึงบุคลากรขององคกร
สามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม มีอิทธิพลตอการจูงใจในการปฏิบัติงานในองคกร ในการวิจัยนี้
หมายถึงองคประกอบสภาพแวดลอมของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป 5 ดาน  คือ 
  2.1  ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชา
กับผูใตบังคับบัญชา ไดแก การยอมรับ การเอาใจใส การมีทัศนคติทีดี่ และความเปนกันเอง เชน การ
มอบหมายงานที่สําคัญใหกับผูใตบังคับบญัชา เม่ือมีการทํางานของผูใตบังคบับัญชาบกพรอง 
ผิดพลาด ผูบังคับบัญชาจะรวมรับผิดชอบ โดยการใหคําแนะนํากับผูใตบังคับบญัชา ทั้งน้ีรวมถงึ
ผูบังคับบญัชาจะตองมีความเที่ยงธรรม ในการพิจารณาความดีความชอบจากความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเพือ่เปนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
  2.2  ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางผูรวมปฏิบตัิงาน
ทานอ่ืนๆ ในดาน การรวมมือในการปฏิบัติงาน การยอมรับซึ่งกันและกันระหวางเพ่ือนรวมงาน โดย
การใหความชวยเหลือกัน มีความสามัคคกัีนในองคกรดวยการถายทอดความรูดวยความเต็มใจและ
เต็มความสามารถ เม่ือเพ่ือนรวมงานมีปญหา และขอผิดพลาดในการทํางานก็สามารถเปนที่ปรึกษาใน
การแกปญหาและเปนกําลังใจเพ่ือใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ 
  2.3  ดานความพรอมทางกายภาพ หมายถึง การที่สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป จัดส่ิงตางๆ 
ที่เอ้ืออํานวยความสะดวกตอการทํางานของบุคลากร และชวยใหการปฏิบัติงานเกิดความคลองตัว 
อาทิ หองทํางานสะอาด สวยงาม ปลอดโปรง มีวัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใชสํานักงานที่มีความ
ทันสมัยและเพียงพอในการใชงานดวยการไดรับจัดสรรงบประมาณที่เพียงพอในแตละป ตลอดจนการ
จัดสภาพแวดลอมของสถาบันที่มีความเหมาะสม เพียบพรอมดวยระบบสาธารณปูโภค อาคารสถานที่
ที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน หองสํานักงาน โรงอาหาร ทางเดินระหวางอาคาร หองสุขา 
ที่นั่งพักผอน ที่จอดรถ ที่มีความสะอาด สวยงาม มีความเปนระเบียบเรียบรอย และมีความปลอดภัย  
  2.4  ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การบริหารจัดการของสถาบนั
บัณฑิตพัฒนศิลปในการสงเสริมความกาวหนาและการพัฒนาของบุคลากร เชน การสงเสริมเพ่ิมพูน
ทักษะความรูดวยการใหเขารับการอบรม การสนับสนุนในการศึกษาตอการปรับวฒิุการศึกษาใหสูงขึ้น 
และเปดโอกาสใหใชความคดิสรางสรรคดวยการใชความรูความสามารถตามความถนัดอยางเต็มที่ 
โดยสนับสนุนใหบุคลากรจัดทําผลงานเพื่อความกาวหนาในหนาที่การงานเพ่ือสรางความภาคภูมิใจกับ
ความสําเร็จในหนาที่การงาน   
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  2.5  ดานคาจางและสวัสดิการ หมายถึง สิ่งตอบแทนตางๆ ที่สถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป 
จัดใหบุคลากร เชน เงินเดือน คาจาง และคาทํางานลวงเวลา เพ่ือนําไปใชในการดํารงชีวิตประจําวัน 
นอกจากนั้นยังมีคาตอบแทนที่มิไดเปนเงินเชน คาเลาเรียนบุตรคารักษาพยาบาล เปนตน 
 3.  สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป หมายถึง สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาในสังกัด
กระทรวงวัฒนธรรม จัดการศึกษาระดับปริญญา ดานชางศิลป นาฏศิลป และดุริยางคศิลปทั้งไทย และ
สากล มีหนวยงานในสังกัดที่เก่ียวของ ไดแก สํานักอธิการบดี คณะศิลปวิจิตร คณะศิลปศึกษา คณะ
ศิลปนาฏดุริยางค และวิทยาลัยนาฏศลิป 
 4.  วุฒิการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของบุคลากรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป 
ที่สําเร็จการศกึษาจากสถาบันการศกึษาตางๆ โดยแบงเปนระดับปริญญาตรี และระดับสูงกวาปริญญา
ตร ี
 5.  บุคลากร หมายถึง บุคคลที่ปฏิบตัิงานในหนวยงานภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
 6.  สถานภาพในการทํางาน หมายถึง ตําแหนงที่ไดจากการคัดสรรและบรรจุเปน
ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางของสถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป 
 7.  หนวยงานทีส่ังกัด หมายถึง หนวยงานภายในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป แบงออกเปน  
5 หนวย คือ สํานักอธิการบดี คณะศิลปวิจิตร คณะศลิปศึกษา คณะศิลปนาฏดุริยางค และวทิยาลัย
นาฏศิลป 
 8.  ประสบการณในการทํางาน หมายถึง ประสบการณการทํางานของบุคลากรในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป ตั้งแตเริม่เขาทํางานจนถึงปจจุบัน แบงออกเปน 3 ระดับ คือ นอยกวา 10 ป,       
10 – 20 ป และ 21 ปขึ้นไป 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  บุคลากรชายและหญิง มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป 
ในแตละดานและโดยรวมแตกตางกัน  
 2.  บุคลากรที่มีวฒิุการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร สถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป ในแตละดานและโดยรวมแตกตางกัน  
 3.  บุคลากรที่มีสถานภาพในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป ในแตละดานและโดยรวมแตกตางกัน  
 4. บุคลากรที่สังกัดหนวยงานตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร สถาบนับัณฑิต
พัฒนศิลป ในแตละดานและโดยรวมแตกตางกัน 
 5. บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป ในแตละดานและโดยรวมแตกตางกัน  
 
 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของกับเรื่องความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป ในครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและผลงานวิจัย
ตางๆ ดังนี้ ความรูทั่วไปเก่ียวกับองคกร แนวความคิดและทฤษฎีองคกร ความรูทัว่ไปเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคกร แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคกร การจัดการศึกษาสถาบันบัณฑติ
พัฒนศิลป และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ความรูทั่วไปเก่ียวกับองคกร 
 ความหมายขององคกร  
 องคกรเปนคําซ่ึงตรงกับภาษาอังกฤษวา Organization พยอม วงษสารศรี (2538: 4-5) ได
กลาววา  องคกร  หมายถึง  การรวมตัวของคนตั้งแต  2  คนขึ้นไป  มีจุดมุงหมายรวมกันในการทํา
กิจกรรมหรืองานอยางใดอยางหนึ่ง  โดยอาศัยกระบวนการจัดโครงสรางของกิจกรรมหรืองานนั้น
ออกเปนประเภทตาง ๆ เพ่ือแบงงานใหแกสมาชิกในองคกรดําเนินการปฏิบัตใิหบรรลุเปาหมายและ
ลักษณะขององคกรยังเปนระบบเปดที่กระบวนการเปลีย่นแปลงจากสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เปนสิ่ง
นําเขา (input) ซึ่งประกอบดวย  วัสดุ  อุปกรณ  เครื่องมือ  แรงงาน  ทุน  ขาวสารขอมูลตาง ๆ ฯลฯ  
ไปสูกระบวนการเปลี่ยนแปลง (transformation process)  ซึ่งก็คือวิธีการและเทคนิคตาง ๆ ในการ
จัดการเพ่ือใหสิ่งนําเขา (input) ไปสูสิ่งสงออก (output) ที่พึงประสงคและสิ่งสงออก ดังกลาวไดแก
ผลติภัณฑ (product) หรือการบริการตางๆ (services) ขององคกร ในขณะทีธ่งชยั  สนัตวิงษ (2538: 1) 
ไดกลาวถึงองคกรวา  หมายถึง  หนวยทางสังคมที่รูจักกันและมีการประสานเขาดวยกันเปนอันหนึ่ง
อันเดียวพรอมกับการมีขอบเขตที่สามารถแยกชัดเปนเอกเทศได  โดยในเวลาเดียวกันก็จะมีหนาที่
หรือประกอบกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งที่เปนงานที่กระทําอยางตอเน่ืองโดยมีจุดมุงหมายที่จะให
บรรลุในเปาหมายหรือชุดของเปาหมายรวมกัน นอกจากนี้ศิริพร  พงศศรีโรจน  (2540: 5)  ไดให           
คําจํากัดความวาองคกร  หมายถึง  กลุมคนกลุมหน่ึงตั้งแต  2  คนขึ้นไป  ซึ่งมารวมกันดําเนินการใด 
ๆ ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสทิธิภาพ  โดยการจัดขึ้นเปนหนวยงานทีมี่ระบบ
มีสายการบังคับบัญชาที่แนนอน  มีการแบงงานกันทํา  มีการประสานงาน  และใหความรวมมือกัน
ทํางานในหนวยงานนั้น  เพ่ือจัดเปนองคกร  ใหบริหารงานบรรลุวตัถุประสงครวมกันขององคกร
ดังกลาวและสอดคลองกับ บุญม่ัน   ธนาศุภวัฒน  (2537: 75) ที่กลาววา องคกรเปนรูปแบบของการ
รวมบุคคลเปนกลุมเพ่ือรวมกันดําเนินกิจกรรมตางๆ โดยมีกระบวนการทํางานอยางมีระบบระเบียบ  
ทั้งน้ีเพ่ือใหบรรลุวตัถุประสงคที่ตองการ ทํานองเดียวกบั สมยศ  นาวีการ  (2540: 30)  กลาวถงึ  
องคกรวาคือกลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกันภายใตโครงสรางที่กําหนดไวเพ่ือการบรรลุเปาหมายของ
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กลุม ถาบุคคลไมมีเปาหมายรวมกันหรือขาดโครงสรางที่ระบุไวเพ่ือการบรรลุเปาหมายแลว จะเปน
เพียงฝูงชนไมใชองคกร และองคกรทุกองคกรจะมีความแตกตางกัน 
 สรุปไดวา  องคกร  (Organization) หมายถึง การรวมตวักันเปนกลุมของบุคคลตั้งแตสอง
คนขึ้นไป เพ่ือที่จะรวมกันทาํงานเปนลักษณะกลุม โดยมุงที่จะทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่
สูงขึ้นและยากขึ้น เพ่ือใหไดผลผลิตออกมาตอบสนองความตองการของมวลมนุษยไดมากขึ้น ทั้งใน
ดานสังคมและวัตถ ุ
 
 ธรรมชาติขององคกร 
 บุญม่ัน  ธนาศุภวัฒน  (2537: 75) ไดกลาวถึงธรรมชาติขององคกรมีสวนสัมพันธ และมี
ความสําคัญตอการดํารงชีวิตของมนุษยเพราะมนุษยเก่ียวของกับองคกรตั้งแตเกิดจนตาย และสาเหตุ
ที่ทําใหเกิดองคกรเพราะมนษุยมีความตองการและมนุษยมีความสามารถจํากัด ในดานกําลังกายและ
กําลังความคดิ  ดังนั้น  องคกรจึงเกิดขึ้นมาเพ่ือตอบสนองความตองการของมนุษยทั้งในดานวัตถุ  
สังคม  เศรษฐกิจ  และการเมือง ซึ่งสอดคลองกับสุวกิจ ศรีปดถา  (2530: 1) ที่กลาววาการดําเนิน
กิจการใดก็ตามถาหากจําเปนจะตองใชทํางานรวมกันเปนจํานวนมากแลว  จะตองมีการจัดระบบ
ระเบียบของการอยูรวมกันการปฏิบัตติอกัน การเก่ียวของปฏิสัมพันธกัน  ใหผูที่รวมทํางานกันน้ัน
ไดรับความสะดวกสบาย  ปลอดภัยและพงึพอใจที่จะรวมทํางานอยางเต็มที่  จึงจะทําใหการดําเนิน
กิจกรรมดังกลาวเปนไปดวยความเรียบรอย  การที่คนหลายคนมาชวยกันทํางานเพื่อใหเกิดผลงาน
ตามเปาหมายที่กําหนดไว  นับไดวามีลักษณะเปนองคกรชนิดหน่ึง  สวนวธิีการทีใ่ชในการกํากับดูแล  
แนะนําและควบคุมใหคนชวยกันทํางานไปดวยดีนั้น  ก็สามารถนับไดวาเปนการจัดการไดเหมือนกัน  
ในสังคมที่มีความสลับซับซอน  มีคนอยูรวมกันเปนจํานวนมาก  มีกิจกรรมที่ตองทําแตกตางกัน
มากๆ จําเปนจะตองมีการจัดการ  เพื่อใหการทํางานในองคกรบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  
สวนธงชยั  สันติวงษ  (2538: 8-9) กลาววา  ธรรมชาตขิององคกรมีภาพลักษณแตกตางกัน  เชน  
องคกรจะมีลักษณะเปนหนวยงานที่มีชีวติคลายกับมนุษยหรือส่ิงมีชีวิต มีจิตใจหรือความรูสึก  มีการ
เคลื่อนไหวดวยกิจกรรมที่รับเขามาในระบบและสงออกไปภายนอก เปนหนวยทีจั่ดตั้งขึ้นเพื่อรวบรวม
พลังสําหรับพชิิตเปาหมาย  เปนศูนยรวมของพันธมิตรหลายฝายทีต่างฝายตางมีพลังและ
ผลประโยชนของฝายตนแยกกันอยู  เปนกรอบระเบียบและขอจํากัดที่มีกลองงานตามตําแหนง มี
หนาที่ มีวิธีการติดกับสมาชิกที่จะแลกเปลี่ยนผลประโยชนกันคืองานกินเงินเดือน สรุปไดวา 
ธรรมชาตขิององคกร มีความสัมพันธกับการดํารงชีวิตของมนุษย โดยองคกรมีหนาที่ตอบสนองความ
ตองการของมนุษย เม่ือใดทีต่องมีการทํางานรวมกันเปนจํานวนมาก ทําใหตองมีการจัดระเบียบใน
การอยูรวมกัน เพ่ือใหสามารถอยูดวยกนัไดอยางปกติสุข และบรรลุจุดมุงหมาย หรือเปาหมาย
เดียวกัน เม่ือน้ันก็จะทําใหเกิดองคกรขึ้นมาอยางอัตโนมัตินั่นเอง 
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 ความสําคัญขององคกร  
 ธงชัย  สันตวิงษ  (2523: 5-9) ไดกลาวถงึสาเหตุสําคญัท่ีเปนพ้ืนฐานทําใหตองการมีองคกร 
คือ 
 1. มนุษยทุกคนมีความตองการ  ความตองการที่เกิดขึ้นนับเปนความตองการไมมีที่สิ้นสุด  
ตองการมีการอยูดีกินดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 
 2. มนุษยทุกคนมีความจํากัดทั้งทางดานกําลังกายและกําลังความคิด ซึ่งทําใหแตละคนไม
สามารถกระทาํส่ิงใดๆ ใหสําเร็จลุลวงไปตามความตองการทุกอยางไดดวยตนเองโดยลําพังคนเดียว 
องคกรทั้งหลายจึงเกิดขึ้นมาเพ่ือตอบสนองประโยชนตอมนุษยดวยเหตุผล 2 ประการ คือ 
 3. เหตุผลทางสังคม (Social Reasons) มนุษยเปนสตัวสงัคมที่ไมสามารถอยูตามลําพังคน
เดียวได  ตองอยูรวมเปนสังคมและองคกร  การที่บุคคลตาง ๆ เขาไปมีสวนรวมอยูในองคกรน้ัน
เพ่ือที่จะสนองความตองการสวนบุคคล  หากอยูตามลําพังแลวก็ไมอาจจะประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายที่ตองการได  องคกรจึงเปนเครื่องมืออยางหน่ึงที่จะชวยใหเปาหมายสวนบุคคลของแตละ
คนลุลวงประสบความสําเร็จได 
 4. เหตุผลทางวตัถุ  (Material Reasons) โดยเหตุที่มนุษยลําพังคนเดียวไมสามารถทําส่ิงที่
เขาตองการได  ดังนั้นจึงมารวมกันเปนองคกรเพ่ือที่จะชวยใหสามารถทําส่ิงเหลาน้ัน ไดแก 
  4.1 การเพ่ิมความสามารถ  ความสามารถของแตละบุคคลมีขีดจํากัด  การมารวมกัน
เปนองคกรเปนการชวยขยายขีดความสามารถของตนใหบรรลถุึงความตองการขัน้พ้ืนฐาน องคกร
ชวยยกระดับความเปนอยูและแหลงทีช่วยใหคนสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งดีกวาที่
แตละคนจะแยกไปทํางานอยางอิสระ  โดยนัยเดียวกนัองคกรจะมีประสิทธิภาพก็ตอเม่ือสามารถ
นําเอาบุคคลที่มีความรูความสามารถและความถนัดแตกตางกันใหเขามาทํางานในหนาที่การงานที่
ตางกันและประสานผลการปฏิบัติงานเขาดวยกันเพื่อบรรลวุัตถุประสงคขององคกรและของแตละ
บุคคลดวย  การรวมเปนองคกรกอใหเกิดความชํานาญเฉพาะอยางของแตละคนใหเขาดวยกันเพือ่ทํา
ใหองคกรประสบความสําเร็จตามที่มุงหวัง 
  4.2 การลดระยะเวลา  ภารกิจบางอยางถาใหแตละบุคคลหรือกลุมคนกลุมเล็ก ๆ ทําก็
อาจใชเวลานาน  จึงตองมอบหมายใหองคกรที่มีขนาดใหญรับไปทาํ แมวาจะตองใชแรงงานหรือเงิน
เพ่ิมมากขึ้น  ทั้งน้ีเพ่ือใหภารกิจนั้นเสร็จตามเวลาทีต่องการซ่ึงเปนการลดระยะเวลาดวย 
  4.3 การสะสมความรู  การมีองคกรชวยทําใหคนในองคกรเรียนรู  ความรูที่องคกรสะสม
ไวจากคนรุนกอน ๆ ทําใหคนรุนหลัง ๆ ไดเรียนรูและสามารถใชหรอืขยายความรูเหลาน้ันใหเกิด
ประโยชนตอไปอีก  หากไมมีความรูที่สะสมจากอดีตแลวโลกเราคงจะไมเจริญกาวหนามาเชนทุกวันน้ี 
 จะเห็นวาความสําคัญขององคกรอยูที่มีความสามารถในการตอบสนองความตองการของ
มนุษย ทั้งในดานการบริหาร การแกปญหา การเอาชนะขอจํากัดตางๆ ในทางกลับกันความตองการ
ของมนุษยสามารถบรรลุความตองการไดดวยองคกร 
 อารกีริส  (สมยศ  นาวีการ. 2536: 19;  อางอิงมาจาก  Argyris. 1964: 35) ชี้ใหเห็นวา
องคกรเกิดขึ้นมา  เพราะวาองคกรชวยใหเปาหมายประสบความสําเร็จโดยการรวมมือกันและองคกร
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จะปฏิบัติหนาที่สําคัญดังนี้  1) องคกรชวยใหประสบความสําเร็จในสิ่งตาง ๆ ที่ไมอาจจะกระทําได
โดยลําพัง  2) องคกรเปนที่รวบรวมของความรู และ3) องคกรเปนแหลงของอาชีพ 
สรุปไดวา องคกรมีความสาํคัญกับมนุษย โดยมนุษยทุกคนม่ีความตองการไมมีที่สิ้นสุด จึงทําใหเกิด
องคกรขึ้นมาเพ่ือตอบสนองประโยชนตอมนุษยทั้งทางสังคม ทางวัตถุ โดยองคกรจะเปนตวันําไปเพื่อ
ชวยทําใหเปาหมายสําเร็จน่ันเอง 
 
 สวนประกอบที่สาํคัญขององคกร 
 ศิริพร พงศศรีโรจน  (2540: 5-6) ใหความเห็นวา  องคกรประกอบดวย 4 P’S  ดังนี้ 
 1. Purpose =  จุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคขององคกรซ่ึงขึ้นอยูกับผูกอตั้ง 
 2. People =  สมาชิกภายในองคกรหรือจํานวนบุคคลท่ีเขามารวมดําเนินงานภายใน
องคกร  คนเปนเครื่องมือสําคัญเพราะงานจะบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย อยูที่คนปฏิบตัิแต
เน่ืองจากคนมีความแตกตางกัน  ทั้งทางดานพฤติกรรม  (Behavior) ทักษะ (Skill) และความฉลาด 
(Talent) ฯลฯ ซึ่งแมแตกตางกันดังกลาว  ความสามารถของคนจะประกอบดวย  4 H’S 
  Head มีสมองดี มีความคิดริเริ่มและมีความคิดกาวหนาอยูเสมอ 
  Heart มีความเต็มใจในการทํางาน มีใจรักงานและทุมเทกําลังกาย-ใจใหกับงาน 
  Hands มีความรูความสามารถ มีประสบการณและความชํานาญที่จะปฏิบตัิงาน ไดดี 
  Health มีสุขภาพอนามัยสมบูรณ  รางกายแข็งแรงปราศจากโรคภัย 
 3. Process =  กรรมวิธีหรือระบบการทํางานที่องคกรกําหนดไวอยางมีความสัมพันธ
ตอเน่ืองกันไปตามขั้นตอนจนงานบรรลุผล 
 4. Place & Other Resources = สถานที่ทาํงานและรวมถึงความสะดวกสบายและ
สิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่จําเปนตอการปฏิบตัิงานใหสําเร็จผลตามความมุงหมายองคกร (เชนอุปกรณ  
เคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  แสงสวาง  ตู  โตะทํางาน) 
 สําหรับธงชัย  สันติวงษ  (2538: 1-3) มีความเห็นวาสวนประกอบสําคัญขององคกรมี  
4 สวนคือ 
 1. การรูจักและประสานงานกัน (Consciously  Coordinated)  ซึ่งหมายถึงการมีบุคคล
และทัรพยากรตาง ๆ ที่อยูดวยกันกําลังดําเนินกิจกรรมเก่ียวของระหวางกันพรอมกับมีการรวมกัน
โดยแบงเปนชัน้ระดับและหนาท่ี  ซึ่งทั้งหมดนั้นก็คือ  ภาพของความเปนไปของการบริหารงาน  
(management) ที่ซึ่งเปนตวัจักรหรือกลไกใหกลุมคนและทรัพยากรมาดําเนินการเปนหมูเหลา 
 2. ลักษณะเปนหนวยทางสังคม  (Social Entity) หมายถึง  การเปนหนวยงานมีการ
รวบรวมเอาคนหรือกลุมคนเขามาทํากิจกรรมเก่ียวของซึ่งกันและกัน  และการเกี่ยวของตอกันน้ี
ในทางปฏิบตัจิะไมเกิดขึ้นเอง  หากแตเปนผลมาจากการที่ไดมีการดําเนินการรวบรวมจัดใหมาอยู
ดวยกันและการเขามาอยูรวมกันเปนหมูเหลา  สมาชิกของกลุมหรือองคกรก็พยายามขจัดความ
แตกตางหรือลดความไมเขาใจหรือปญหาตาง ๆ ใหนอยลงทั้งนี้ก็เพื่อที่จะใหกลุมสามารถรวมกัน
สรางสรรคกิจกรรมหรืองานที่สําคัญของกลุมใหสําเร็จลงไดในทิศทางความเปนไปของกลุมที่รวมอยู
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ดวยกันและพยายามมุงประสานการทํางานขององคกร  ซึ่งเปนความพยายามที่จะตองมีการ
ประสานงานระหวางกันของบุคคลฝายตาง ๆ ที่เขามาทํางานในองคกร 
 3. ลักษณะแบงแยกเปนขอบเขตที่เดนชัด  (Identifiable Boundary) การรวมตวักันและมี
การสรางลักษณะหรือส่ิงบอกเหตุบางอยางที่ชี้ใหเห็นถึงความเปนเอกเทศท่ีมีขอบเขตแจงชัดเจนของ
ตนขอบเขตขององคกรดังกลาวนี้ในทางปฏิบัติอาจจะมีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงไปไดบาง  
ในขณะที่มีการเปลี่ยนแปลง  องคกรจะพยายามมีกลไกในการแยกแยะบุคคลฝายตางๆ ในสวนที่เปน
สมาชิกและสวนที่มิใชสมาชิกองคกรใหแยกออกจากกัน ซึ่งโดยกลไกนี้ทําใหสมาชิกและองคกรมี
ลักษณะที่เดนชัดแยกออกจากองคกรอ่ืน ๆ และในเวลาเดียวกันภายในกลุมองคกรใดองคกรหนึ่งก็จะ
มีกฎเกณฑ  ธรรมเนียมพิธกีารปฏิบัตทิี่เปนสวนประกอบภายในของตนเองที่ตางจากองคกรอ่ืน 
 4. การมีความผูกพันที่ตอเน่ือง  (Continuing Bond) หมายถึงการที่องคกรจะสามารถ
ดําเนินการตอไปไดเรื่อย ๆ โดยมีสมาชิกเขาและออกอยูตลอดเวลา แตในเวลาเดียวกันองคกรจะ
ยังคงมีสมาชิกที่คงอยูเปนประจํากับองคกรอยูจํานวนหนึ่งเสมอ หรือหมายถึงการมีสายสัมพันธ
เฉพาะของตวับุคคลที่จะตองผูกติดอยูกับองคกร โดยที่จะลาออกมิไดเลย แตจะมีกลุมบุคคลของ
องคกรที่ซึ่งเปนสมาชิกที่มีการเขาและออกอยูตลอดเวลา โดยมีคนกลุมใหญเปนกลุมหลักที่จะทํางาน
เปนประจําอยูกับองคกร 
 5. การมีเปาหมาย  (Goals) องคกรทุกแหงที่จัดตั้งขึ้นตางก็มีเปาหมายซ่ึงสูงกวาที่แตละ
บุคคลจะสามารถทําไดสําเร็จดวยลําพังตนเอง  ทั้งน้ีหากเปนเปาหมายที่แตละบคุคลจะสามารถทํา
สําเร็จ  สวนของเปาหมายเหลาน้ันก็จะไดรับการกระทาํโดยแตละบคุคลไมตองอาศัยองคกรเปน
เคร่ืองมือ  ดังนั้นเปาหมายองคกรจึงเปนเปาหมายของสวนรวมของกลุมคนที่ซึ่งสวนใหญจะมีระดับ
ความยากและขอบเขตความสําคัญและขนาดมากกวาหรือใหญกวาเปาหมายของบุคคล 
 สวนกิติมา ปรดีีดิลก (บุญม่ัน  ธนาศุภวฒัน. 2537: 61-63 ; อางอิงจาก กิติมา ปรีดีดิลก. 
2529: 29-31) ไดกลาวถึงองคประกอบทีส่ําคัญขององคกร 4 ประการ ดังนี้  
 1. จุดมุงหมาย (Purpose) การจัดตั้งองคกรน้ันจะจัดในรูปแบบใดก็ได แตจุดมุงหมายหรือ
วตัถุประสงคขององคกรนัน้ๆ อาจพิจารณาดูองคกรและกิจกรรมตางๆ ไดจากจุดมุงหมายซ่ึงองคกร
หนึ่งยอมมีจุดมุงหมายยอยๆ อยูหลายประการ จุดมุงหมายขององคกรและของผูปฏิบัติงานอาจไม
เหมือนกันแตไมควรขัดแยงกัน  เพ่ือใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพควรให
บุคคลที่มีหนาที่ปฏิบตัิงานในองคกรไดรูจุดมุงหมายขององคกร และจุดมุงหมายควรเปลี่ยนแปลงไป
ตามสถานการณและสิ่งแวดลอม 
 2. คน  (People) เปนสวนประกอบสําคัญย่ิงขององคกรทุกประเภท เน่ืองจากคนมีความ
แตกตางกันเปนพ้ืนฐานอยูแลว  ในการจัดองคกรจึงจําเปนตองศึกษาถึงมนุษยในเรื่องตาง ๆ ดังนี้ 
  2.1 พฤติกรรมของคน  (Human Behavior) เน่ืองจากคนไมใชเครื่องจักจึงยอมมี
ความรูสึกนึกคิดเปนของตนเองและแตกตางกันออกไปตามฐานะและสิ่งแวดลอม  เพ่ือใหการ
ดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  จึงควรศึกษาและทําความเขาใจมนุษยเพ่ือหาทาง
จูงใจใหปฏิบัตงิานใหแกองคกรอยางเต็มความสามารถ 
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  2.2 คุณคาทางสังคม (Social Value) มนุษยทุกคนมีความตองการทางสังคมตองการให
สังคมยอมรับและเห็นความสําคัญของตน  ดังนั้นองคกรจะตองพยายามใหบุคคลไดรับการยอมรับ
และใหมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน 
  2.3 จุดมุงหมายหรือผลประโยชนของแตละบคุคลตองสอดคลองกับผลประโยชนของ
องคกร  เพราะวาถามีการขดัแยงกันในเรื่องตาง ๆ เชน  การเมือง  ธุรกิจ  ศาสนา  ครอบครัว  เปน
ตน  จะทําใหการทํางานรวมกันในองคกรมีอุปสรรค  ไมราบร่ืน 
  2.4 การทํางานเปนกลุมเน่ืองจากองคกรจะตองปฏิบัติงานเปนกลุม  การไมสามารถ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดหรือปญหาการแบงพรรคแบงพวกอาจเปนอุปสรรคตอการดําเนินงานของ
องคกร  ผูบริหารจําเปนตองประสานงานใหผูปฏิบตัิงานแตละกลุมรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานให
บรรลวุัตถุประสงคที่องคกรวางไว 
 3. กระบวนการปฏิบัติงาน  (Process) หมายถึง วิธีการปฏิบัติงานขององคกรใหได
จําเปนตองคํานึงถึงปริมาณและคุณสมบตัขิองผูปฏิบัติงานใหควบคุมกันไปเพื่อประสิทธิภาพของงาน  
หากเปนองคกรขนาดใหญการแบงแยกงานอาจมีการแบงประเภทของงานไดหลายประเภท  ทั้งนี้
ตองคํานึงถึงสายการบังคับบัญชาของโครงสรางองคกร 
  3.1 จัดใหมีการแยกประเภทและจัดหมวดหมูของงาน  ในการจัดแบงแยกงานนั้น 
จําเปนตองคํานึงถึงปริมาณและคุณสมบตัขิองผูปฏิบัติงานใหควบคูกันไปเพื่อประสทิธิภาพของงาน  
หากเปนองคกรขนาดใหญการแบงแยกงานอาจมีการแบงประเภทของงานไดหลายประเภท  ทั้งนี้
ตองคํานึงถึงสายการบังคับบัญชาของโครงสรางองคกร 
  3.2 การระบุขอบเขตของงานและมอบอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ  งานควรระบุ
ขอบเขตของงานโดยใหรายละเอียดของงาน  (Job  Description) แกผูปฏิบัติงานสาํหรับงาน ทุก
ตําแหนง  เพ่ือผูปฏิบัติจะไดรูหนาที่ความรับผิดชอบและอํานาจในตาํแหนงที่พึงมี 
  3.3 สรางบรรยากาศใหมีความสัมพันธกับการทํางาน  ใหมีความรวมมือรวมใจ
ปฏิบัติงาน  ปราศจากขอขัดแยงหรือหลีกเลี่ยงความไมเขาใจซึ่งกันและกันอันจะมีผลกระทบตอ
องคกร  การสรางความสัมพันธอาจมีสวนชวยเสริมความคิดริเริ่ม  ชวยใหคนในองคกรปฏิบตัิงานไป
ไดดวยดี  พอใจที่จะทํางานน้ัน ๆ อยางเต็มความรูความสามารถ 
 4. สถานที่หรือทรัพยากรอ่ืน ๆ ในการปฏบิัติงานทรัพยากรที่มีความสําคัญตอการ
ดําเนินงานของทุกองคกร  ไดแก  เงิน  สิ่งของ  อุปกรณ  สิ่งแวดลอม  อาคารและสถานที่ทํางาน   
ในองคกรหนึ่งๆ อาจมีสิ่งเหลาน้ีแตกตางกันไป  พ้ืนฐานของสังคมขึ้นอยูกับความมุงหมายขององคกร
วามุงผลิตหรอืตองการสิ่งใด  หรือขึ้นอยูกับขนาดและความยุงยากซับซอนขององคกร  นอกจากน้ี
ขึ้นกับสภาพทางการเงินและฐานะขององคกรน้ัน ๆ เปนสวนประกอบอีกดวย 
 สรุปไดวา องคกรมีสวนประกอบดวยกัน 4 ประการ คือ 1. จุดมุงหมายหรือวัตถุประสงค
ขององคกร ภาพรวมขององคกรทั้งหมด 2. สมาชิกหรือคนในองคกร 3. ความสัมพันธของระบบการ
ทํางาน 4. สถานที่ หรือทรัพยากรอ่ืน ๆ เชน โตะทํางาน ตู อุปกรณ สิ่งแวดลอม เปนตน 
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 รูปแบบขององคกร 
 ศิริพร พงศศรีโรจน  (2540: 6-11) จําแนกรูปแบบขององคกรออกเปน 2 แบบ คือ 
 1. องคกรที่มีรูปแบบหรือองคกรรูปนัย  เปนองคกรที่จัดเปนระเบียบแบบแผนและมีการ
จัดแบงออกเปนหลายรูปแบบดวยกัน  จัดตั้งขึ้นตามวตัถุประสงคของผูริเร่ิมเปนองคกรตามกฎหมาย
หรือมีระเบียบแบบแผน  มีการกําหนดหนวยงานตางๆ แบงหนาที่ความรับผิดชอบของแตละบุคคล
และใชอํานาจในการบังคับระหวางบุคคลในหนวยงานอยางชัดเจน รวมทั้งการจายผลตอบแทนและ
ระบบลงโทษตางๆ จะถูกรักษาและคงไวเปนระเบยีบทีแ่นนอน เน่ืองจากองคกรประเภทน้ีเนนถึง
ความมีระเบยีบ  ความคลองตัวจึงไมมี  ทุกอยางมักจะถาวรและเปลี่ยนแปลงไดยากสิ่งที่กําหนดไว
เหลาน้ีจะถูกรักษาสั่งการและบังคับใชใหมีการปฏิบัตติามโดยไมมีขอยกเวน 
 2. องคกรที่ไมมีรูปแบบหรือองคกรอรูปนัยนั้น อาจเกิดจากความพอใจหรือสมัครใจของ
บุคคลที่จะเขารวมกัน  อํานาจในการบริหารกําหนดขึ้นจากความยินยอมอาจเกิดจากการรวมกลุม
ผลประโยชนขึ้นภายในองคกรที่มีรูปแบบ เพ่ือดําเนินกิจการบางอยางรวมกัน 
 นอกจากนี้ Amitai  Etzioni นักสังคมวิทยาแหงมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย  เมืองนิวยอรค 
(ประภารัตน เต็มเปยม.  2553: ออนไลน; อางอิงจาก Amitai  Etzioni.  n.d.) ไดกลาววา องคกรจะมี
ลักษณะเฉพาะตัวแตกตางกันเนื่องจากความสัมพันธระหวางผูควบคุมองคกรที่จะตองใชอํานาจ
หนาที่เพ่ือใหผูเก่ียวของกับองคการเกิดความยินยอมที่จะปฏิบตัิตาม โดยความยินยอมนี้จะมีมาก
นอยเพียงใด ขึ้นกับประเภทขององคกรเหลาน้ัน และจําแนกประเภทขององคกรเอาไวเปน 4 ประเภท 
ดังตอไปน้ี 

 1.  องคกรที่ใชกําลังบังคับเพ่ือทําใหคนทําตาม (Coercive Organizations) องคกรประเภท
นี้ที่ชัดเจน ไดแก คุก สถานกักกัน คายเชลยศึก เปนตน 

 2.  องคกรที่เนนการใหคาตอบแทนเพื่อใหคนทําตาม (Utilitarian Organizations) องคกร
ประเภทนี้ไดแก องคกรหางราน อุตสาหกรรม  และงานบริการทั้งหลายที่คนทํางานใหโดยมี
คาตอบแทนเปนสิ่งจูงใจใหคนทําตามใหกับองคกร 

           3.  องคกรที่เนนนามธรรมเปนผลตอบแทนในการทําใหคนทําตาม (Normative 
Organizations) สิ่งที่เปนนามธรรมน้ันมีไดหลายอยาง อาจเปนเกียรติยศ ชื่อเสยีง การไดรับคํา
สรรเสริญ การไดความสุขใจ การอุทิศใหกับสวนรวม องคการประเภทน้ีไดแก วัด พรรคการเมือง 
มูลนิธิอาสาพัฒนา เปนตน 

           4.  องคกรแบบคูหรือองคการประเภทลูกประสม (Dual compliance Organizations)  คือ 
องคการที่มีลักษณะความยินยอมแบบผสม ระหวางสองแบบรวมอยูในองคกรเดียวกัน เปนองคกรที่มี
การใชระบบทีท่ําใหคนเขารวมดวย  หรือยอมตามกลุมจากแรงหลายทาง เชน  ใหไดทั้งคาตอบแทน
ที่เปนเงินทอง คํานวณเปนผลตอบแทนได และการใหทั้งชื่อเสียงเกียรติยศ เชนมหาวิทยาลัย องคกร
วิชาชีพ เชนแพทย วิศวกร นักประดิษฐ หรือเปนกองทัพในยามสงคราม คือถารบชนะก็ไดเกยีรติยศ
และชื่อเสียง แตถาหนีสงคราม หนีทัพ ก็มีสิทธิถูกขึ้นศาลทหาร เปนตน 
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 อาจสรุปไดวา องคกรแบงเปนองคกรที่มีรูปแบบ มีความเปนระเบียบแบบแผน มีการแบง
หนาที่ความรบัผิดชอบของแตละบุคคล และองคกรที่ไมมีรูปแบบ ซึ่งอาจเกิดขึ้นจากการความพอใจ
ของบุคคลที่รวมกลุม 
 
แนวความคิดและทฤษฎีองคกร  
 นักวิชาการหลายทานไดแบงทฤษฎีองคกรออกเปน 3 สมัย ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีองคกรสมัยด้ังเดิม  (Classical  Theory  of  Organization) 
  ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญแกรูปแบบโครงสรางขององคกร เปาหมาย อํานาจ บทบาท        
และความสัมพันธระหวางหนวยงานยอยในองคกร  เปนการนําเอาความคิดและหลักวิทยาศาสตรมา
ประยุกตกับการจัดองคกร  ซึ่งแมกซ  เวเบอร  (Max Weber) นักสังคมวิทยาชาวเยอรมันเปนผูที่
เก่ียวของกับทฤษฎีองคกรสมัยด้ังเดิม  มีแนวคิดเนนหนักไปในเรื่องของโครงสรางและเปนผูเสนอ
แนวคิดในเร่ืองการบริหารและการจัดองคกร  ที่ทราบกันดีในชื่อที่วา  องคกรแบบราชการของแมกซ  
เวเบอร  ซึ่งมีสาระสําคัญคือ  จะตองจัดองคกรใหมีงานพิเศษเฉพาะดาน  ลําดับขั้นการบังคับบัญชา  
กฎเกณฑที่แนนอน  ไมยึดตัวบุคคล  การเลือกคนเขาทํางานจะตองยึดถือความสามารถ  สําหรับฟา
โยล (Fayol) นักอุตสาหกรรมชาวฝรั่งเศส  ผูเสนอแนวคิดในเร่ืองของการบริหารเชิงวิทยาศาสตร 
สวน ลูเธอร กูลิค และลินดอลล เออรวิค  (Luther Gulick and Lyndall Urwick) ผูเสนอแนวความคิด
ในทางบริหารงานที่เปนกระบวนการ  ซึ่งเปนที่ทราบกันดีในตัวยอ POSDCORB นักทฤษฎีองคกร
กลุมน้ีมีความคิดวาองคกรเปนจักรกลของการทํางาน  ดังนั้นจึงเนนความสําคัญหนักไปในเรื่องของ
การแบงงาน การกําหนดตําแหนงหนาที่ สายงาน การบังคับบญัชา อํานาจในการบังคับบญัชาและ
การกําหนดมาตรฐานโดยอาศัยกฎขอบังคับและระเบยีบ 
 2.  ทฤษฎีองคกรสมัยใหม (Neo-Classical  Theory  of  Organization) 
  ทฤษฎีองคกรสมัยใหมมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีองคกรสมัยด้ังเดิม  เร่ิมพัฒนาขึ้นมาราว
ค.ศ. 1910 เปนตนมา  ทฤษฎีองคกรสมัยใหมเปนการนําเอาทฤษฎีมนุษยสัมพันธประยุกตกับการจัด
องคกร  ใหความสําคัญกับปญหาดานจิตใจและปญหาดานสังคมที่เก่ียวของกับบุคคลในองคกรและ
กลุมคนงานในองคกร 
  ทฤษฎีองคกรสมัยใหมมีความคิดคัดคานกับทฤษฎีสมัยด้ังเดิมที่วาทุกคนในองคกร
เหมือนกันคือเปนบุคคลทางเศรษฐกิจทั้งส้ิน แตทฤษฎีสมัยใหม ถือวาบุคคลแตกตางกัน  และยอมรับ
ความสําคัญของกลุมงาน ตลอดจนปจจัยอ่ืนๆทางสังคม และเนนความสําคัญของลูกจางเปนใหญ
แทนเรื่องตําแหนงหนาที่ สายการบังคับบัญชา สนใจสภาพการทํางานของคนงาน ปฏิกิริยาและ
สัมพันธภาพที่มีตอเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ลูกนอง วาส่ิงตางๆเหลาน้ีจะมีผลกระทบตอขวัญ
กําลังใจในการทํางาน แรงจูงใจ และมีผลกระทบโดยตรงตอประสทิธิภาพและประสิทธิผลของการ
จัดการ สําหรับ เดวิส (Davis.1957:74) ไดเรียกทฤษฎีองคกรสมัยใหมอีกชื่อหนึ่งวา ทฤษฎีมนุษย
สัมพันธ และไดใหความหมายมนุษยสัมพันธคือ วิธีการกอใหเกิดวตัถุประสงคและแรงกระตุนรวมใน
กลุมคน และชวยใหกลุมคนมีความปรารถนาจะทํางานรวมกันใหไดผล มนุษยสมัพันธเปนการนําเอา
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บุคคลเหลาน้ีมาทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ สามัคคีและรวมมือกัน โดยไดรับความพึงพอใจ
ทั้งดานเศรษฐกิจ จิตใจและสังคม สวนฟลิปโป (Flippo. 1966: 241) ไดใหความหมายของมนุษย
สัมพันธในเชิงการบริหารไววาคือการรวมคนใหทํางานรวมกัน ในลักษณะที่มุงใหเกิดความรวมมือ 
ประสานงานและความคิดริเริ่มสรางสรรค เพ่ือเกิดผลบรรลุเปาหมายและเอทซิโอนี (Etzioni. 1964: 
47) เรียกการบริหารตามทฤษฎีองคกรสมัยใหมวา การบริหารตามแนวโครงสราง (Structuralist 
Approach) แนวคิดในการบริหารแบบนีย้อมรับวา การจัดองคกรเปนเรื่องยุงยาก ซึ่งเปนสิ่งที่ไม
สามารถหลีกเลี่ยงได แตก็เปนสิ่งที่แกไขได ความยุงยากเหลาน้ีไดแก ความขัดแยงระหวางความ
ตองการขององคกรกับความตองการของแตละบุคคล ระหวางความมีเหตุผลกบัความไมมีเหตุผล 
ระหวางความมีระเบียบวินยักับความมีอิสระ ระหวางความสัมพันธอยางเปนพิธีการกับความสัมพันธ
อยางไมเปนพิธีการ และระหวางคนงานกับระเบยีบวิธกีารจัดการ เปนตน 
 3.  ทฤษฎีองคกรสมัยปจจุบัน (Modern  Theory  of  Organization) 
  ทฤษฎีองคกรสมัยปจจุบันไดรับการพัฒนาโดยนําแนวความคิดของสมัยด้ังเดิมและ
สมัยใหมมาปรับปรุง  ใชศาสตรหลายสาขามาประยุกตรวมกัน ไดแก วิทยาศาสตร จิตวิทยา  
สังคมศาสตร เศษฐศาสตร ฯลฯ ทฤษฎีสมัยปจจุบันไดรับการพัฒนาตั้งแตปค.ศ. 1950 เปนตนมา 
ทฤษฎีองคกรสมัยปจจุบันทีมี่ชื่อเสียง ไดแก เชสเตอร บารนารด (Chester  Barnard) นอรเบิรต วี
เนอร (Norbert  Wiener) และลคุวิก ฟอน เบอรทัลแลนฟไฟ  (Ludwig  Von Bertalanffy) 
 
ความรูทั่วไปเก่ียวกับบรรยากาศองคกร 
 ความหมายของบรรยากาศองคกร (Organizational Climate) 
 บรรยากาศองคกรน้ันไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหคาํนิยามไวตางๆ กัน ดังนี้ 
 พสุ เดชะรินทร (2553: ออนไลน) ไดกลาวถึงบรรยากาศในองคกร (Organizational 
Climate) ดวยการเปรียบเทียบ สภาวะของอากาศภายในองคกร วาองคกรแตละแหงอาจจะมีสภาวะ
อากาศท่ีแตกตางกัน บางแหงอาจจะอากาศแจมใสอยูตลอดเวลา แตในองคกรบางแหงอากาศอาจจะ
มืดคร้ึม และถกูปกคลุมดวยเมฆฝนตลอดเวลาสวนคํานิยามตามหลักวิชาการน้ัน บรรยากาศ 
(Climate) นั้นมักจะหมายถึงความรูสึกของบุคลากรภายในองคกรตอปจจัยตางๆ ภายในองคกรที่
สงผลตอการทํางาน และอีกนัยหนึ่ง หมายถึงการรับรูความรูสึกของบุคลากรภายในองคกรตอสภาวะ
แวดลอมในการทํางาน บรรยากาศ(Climate) ในการทํางานมีความเหมาะสมจะสงผลตอการจูงใจ
บุคลากรภายในองคกร หมายความวาถาผูบริหารสามารถที่จะบริหารและดูแลบรรยากาศในการ
ทํางานใหเหมาะสมยอมจะสงผลตอการจูงใจบุคลากรภายในองคกร เปรียบเสมือนวันที่อากาศดี 
ทองฟาแจมใส ทุกคนยอมอยากที่จะทํางานใหไดผลดีที่สุดแตถาในองคกรที่บรรยากาศไมดีแลว ยอม
ทําใหบุคลากรในองคกรไมรูสึกจูงใจที่จะทํางาน  ซึ่งก็เปรียบเสมือน ทองฟามืดคร้ึมอยูตลอดเวลา 
บุคลากรภายในองคกรก็อยากที่จะพักผอนหลบฝน ไมมีใครอยากทํางาน ซึ่งมีองคประกอบที่สงผลตอ
การทํางานในองคกรมีดังนี้คือ 
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 1.  ดานโครงสราง (Structure) ซึ่งไมไดหมายถึงโครงสรางองคกรเพียงอยางเดียว โดยรวม
ถึงความรูสึกวาที่ชัดเจนในบทบาทและหนาที่ความรับผดิชอบ ปจจัยดานโครงสรางจะดีถาพนักงานมี
ความรูสึกวางานของทุกคนมีความชัดเจน และจะต่ําถาบุคลากรมีความรูสึกวาสับสนในงานที่ตองทํา
และการตัดสนิใจที่เกิดขึ้นวาใครตองเปนผูรับผิดชอบ และจะทําใหบคุลากรมีความรูสึกสับสนในการ
ทํางาน และขาดความกระตอืรือรนที่จะมาทํางานในแตละวัน 
 2.  ดานมาตรฐาน (Standards) ครอบคลุมถึงการที่บุคลากรมีความภูมิใจในงานที่ทาํอยู 
รวมถึงความตองการที่จะยกมาตรฐานการทํางานใหสูงขึ้น ถาระดับของมาตรฐาน สูงแสดงวา
บุคลากรจะมีการแสวงหาแนวทางในการปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้นอยางตอเน่ืองตลอดเวลา หรือถา
อธิบายใหงายก็คือบุคลากรภายในองคกรมีความตองการหรืออยากที่จะพัฒนาการทํางานภายใน
องคกรใหดีขึ้น องคกรบางแหงบุคลากรในทุกระดับจะมีความกระตอืรือรนในการแสวงหาแนวทางใน
การพัฒนาและปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น แตในองคกรบางแหงบุคลากรก็จะทํางานไปในลักษณะ
ขอใหทําไปวนัๆ สวนการปรับปรุงนั้นจะมีความรูสึกวาไมใชหนาทีข่องตนเองแตเปนหนาที่ของผูที่
เปนผูบังคับบญัชามากกวา 
 3.  ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) บคุลากรสามารถทํางานและรบัผิดชอบงานได 
โดยอิสระดวยตนเองหรือไม หรืออีกนัยหน่ึงคือการเปนเจานายของตนเอง ไมตองคอยใหใครมา 
ตรวจซ้ําถึงการทํางานหรือการตัดสินใจที่ไดทําไป  ถาระดับของ ความรับผิดชอบ สูงแสดงวาไดรับ
การสนับสนุนจากองคกรใหสามารถแกไขปญหาดวยตนเอง แตถาระดับต่ําแสดงวาการตัดสินใจดวย
ตนเองหรือการยอมรับความเส่ียงมีอยูในระดับที่ต่ํา 
 4.  ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) บุคลากรมีความรูสึกวารางวัลหรือผลตอบแทน
ที่ไดรับเหมาะสมกับงานที่ไดทําหรือไม ถาระดับของ การไดรับการยอมรับ สูงแสดงวาบุคลากรใน
องคกรรูสึกวามีความสมดุลระหวางงานทีท่ําไปกับผลตอบแทนที่ไดรบั เม่ือใดก็ตามที่บุคลากรรูสึกวา
ผลตอบแทนที่ไดรับน้ันไมคุมกับงานที่ไดทาํลงไป ก็จะสงผลตอการจูงใจในการทํางานตอไปใน
อนาคต ซึ่งผลตอบแทนในทีน่ี้ก็ไมไดหมายถึงเฉพาะดานเงินเพียงอยางเดียว 
 5.  ดานการสนับสนุน (Support) รวมถึงความรูสึกที่ไวเนื้อเชื่อใจและการไดรับการ
สนับสนุนในกลุม ระดับของ การสนับสนุน จะสูง ถาบุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของ
ทีมงานและรูสกึวาจะไดรับการชวยเหลือเม่ือตองการ ปจจัยในดานนี้จะสงผลโดยตรงตอขวัญและ
กําลังใจในการทํางานของบุคลากร เน่ืองจากถาบุคลากรทราบวามีผูรวมงานหรือผูบังคับบญัชาคอย
ใหการสนับสนุนอยูตลอดเวลา ยอมสงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 
 6.  ดานความไววางใจ (Commitment) สะทอนถึงความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของ 
องคกร และความมุงม่ันที่จะทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร ระดับของ ความไววางใจ ที่สูง
แสดงวาบุคลากรมีความภักดีตอองคกร ถาบุคลากรในองคกรบางแหงที่ระดับของความไววางใจจะสูง
และมีความภักดีตอองคกรที่ตวัเองทํางานมาก ซึ่งจะพบไดบอยๆ ในสถาบันการศกึษาบางแหง หรือ
เหลาทัพบางเหลา องคประกอบที่สงผลตอการทํางานในองคกรทั้งหกประการขางตนตางเปนประเด็น
ที่สําคัญและสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองคกรทัง้สิ้น แตในขณะเดียวกันก็ยังเปน
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ปจจัยที่เราสามารถที่จะวัดและบริหารใหถูกตองและเหมาะสมได เพียงแตถาเราทราบวาปจจุบนั
ปจจัยในแตละดานของบุคลากรภายในองคกรอยู  ณ ระดับใด และทราบวาอะไรคือส่ิงที่สงผลตอการ
เปลี่ยนแปลงของปจจัยตางๆ เหลาน้ี 
 สอดคลองกับสตริงเกอร (Stringer. 2002: 68) ที่กลาววา บรรยากาศองคกร คือการรับรูที่
เกิดขึ้นจากความนึกคิด หรือความรูนึกของบุคลากรทีมี่ตอสภาพแวดลอมในการทํางานปจจุบัน ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการจูงใจการทาํงานในองคกร สวนกิบสัน และคนอื่น ๆ (Gibson et., al. 2000: 8) 
ไดกลาววา บรรยากาศองคกรหมายถึงกลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบตัิงานใน
สภาพแวดลอมนั้น ๆ เขาใจ และรับรู โดยบรรยากาศองคกรจะเปนแรงผลักดันที่สาํคัญและมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในการทํางาน นอกจากนี้ฉัตรชนก สายสุวรรณ (2548: 6) ไดกลาวถึง
บรรยากาศขององคกรน้ันคือทัศนคติ ความคิด ความรูสึก ความเขาใจ หรือความเชื่อของบุคลากรที่
เก่ียวกับสถานศกึษา หรือคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของสถานศึกษาที่มีผลกระทบตอการ
ประพฤติปฏิบตัิงานของบุคลากร 
 จากความหมายของบรรยากาศองคกรทีน่ักวิชาการไดกลาวมาทั้งหมดน้ันพอจะสรุปไดวา 
บรรยากาศองคกรน้ันเปนส่ิงที่เกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธของบุคลากรกบัสิ่งแวดลอมตาง ๆ ภายใน
องคกร ซึ่งมีอิทธิพลตอขวญักําลังใจ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรโดยแต
ละแหงอาจจะมีสภาวะอากาศที่แตกตางกัน 
 
 ความสําคัญของบรรยากาศองคกร 
 บรรยากาศในองคกรมีความสาํคัญอยางมากตอการทํางานในองคกร ชวยสงผลในการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพทีดี่ขึ้น ดังที่ ปยะพร สรอยทอง (2544: 24) ไดอธิบายวาผูบริหารองคกร
ควรจําเปนที่จะตองศึกษาเพ่ือใหทราบถงึบรรยากาศองคกรของตนเพื่อปรับปรุง พัฒนา สงเสริม
บรรยากาศใหเหมาะสมอ้ันจะทําใหสมาชิกในองคกรไดปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร
บรรยากาศในองคกร นอกจากน้ี ณัฐยา จิตราพิเนตร (2545: 11) ใหความสําคัญของบรรยากาศ
องคกรวามีความสําคัญตอการทํางานเปนอยางมาก องคกรใดมีบรรยากาศหรือสภาพแวดลอมทีดี่  
จะสงผลไปสูการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นองคกรควรจะเล็งเห็นถึงความสําคัญบรรยากาศการ
ทํางานในองคกร หากองคกรใดบรรยากาศที่ดีในองคกรจะทําใหการทํางานของบุคลากรในองคกร
เกิดความรวมมือรวมใจ ดวยความรักและสามัคคี เพ่ือบรรลุวตัถุประสงคขององคกร รวมถึงบุคลากร
ปฏิบัติงานอยูในระเบียบขอบังคับ ตามนโยบายและวตัถุประสงคขององคกร สอดคลองกับ เดวิส 
(วิโรจน วงคใจ. 2545: 18 -19; อางอิงจาก Davis. 1962: 556) ที่กลาวถึง การสรางองคกรที่มี
ประสิทธิภาพนั้น ควรใหขวญัและกําลังใจแกบุคลากร เปนสวนสําคัญที่ทําใหบคุลากรปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพ โดยบุคลากรจะแสดงออกถึง ความสนใจและศรัทธาเชื่อม่ันในองคการเปนอยางมาก 
ใหความรวมมือแกผูบังคับบญัชาโดยรับมอบหมายงานอยางรวดเร็วดวยความเต็มใจ และเสียสละ 
ดวยการปฏิบตัิงานที่ไดปรมิาณและมีประสิทธิผล สวนผูใตบังคับบญัชาสามารถเขาพบผูบังคับบญัชา
เพ่ือปรึกษาเรือ่งงานและเรื่องสวนตัวไดเสมอบรรยากาศในองคกรมีความสําคัญตอการทํางานที่มี
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ประสิทธิภาพของบุคลากรพอสรุปได คือการสรางความรัก ความสามัคคีเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ดวย
การใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานรวมถึงการสรางสภาพแวดลอมที่ดีในองคกร จะสงผลให
บุคลากรปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล  

 สวน ลอรเลส (พรพรรณ คงประสิทธิ.์ 2542: 16 – 17; อางอิงจาก Lawless.  1979: 32 - 
33) ไดกลาววา บรรยากาศองคกรที่ดี ทําใหการปฏิบตัใินองคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพดังน้ีคือ 
 1. บรรยากาศในกลุมมีแนวโนมเปนกันเอง มีความสะดวกสบายและไมตึงเครียด 
 2. สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการอภิปราย แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกบัการทํางาน 
 3.  สมาชิกทุกคนมีความเขาใจและยอมรับวตัถุประสงคของการทํางานรวมกัน 
 4.  สมาชิกรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และสมาชิกทกุคนกลาที่จะแสดงความคดิเห็น 
ถึงแมวาเปนความคิดเห็นทีรุ่นแรงก็ตาม 
 5.  ความไมเห็นดวยของสมาชิกในการปฏบิัติงานบางประการ ไดรับการพิจารณาหาเหตุผล 
 6.  การตัดสินปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานของสมาชิก กระทําโดยวิธีการลงคะแนนเสียง
จากสมาชิก 
 7.  การติชมสมาชิกในการปฏบิัติงาน กระทําอยางตรงไปตรงมาและมีหลักฐานแสดง 
 8.  สมาชิกทุกคนมีความเปนอิสระที่จะแสดงความรูสึกตางๆ เก่ียวกบัการปฏิบัติงานใน 
ทุกกรณี 
 9.  การมอบหมายงานแกสมาชิกกระทาํอยางชัดเจนและเปนที่ยอมรับแกสมาชิกทุกคน 
 10. ผูบริหารไมแสดงการใชอํานาจบังคับในการทํางาน แตแสดงออกวาสมาชิกควรให 
ความรวมมือในการปฏิบัติงานอยางไร 
 11. สมาชิกทุกคนมีความรูสึกเปนตวัของตัวเองในการปฏิบัติงาน 
 จากแนวความคิดตางๆของนักวิชาการที่ไดกลาวมาขางตน เก่ียวกับแบบของบรรยากาศ
องคกรน้ัน สามารถสรุปไดวา องคกรแตละองคกรยอมจะมีรูปแบบการบริหารงานองคกรที่แตกตาง
กันไป ทําใหรปูแบบของบรรยากาศองคกรยอมแตกตางกันไปดวย และบรรยากาศองคกรมี
ความสําคัญตอการบริหารงานตอผูบริหารและบุคลากรในองคกร ฉะนั้น  การวิเคราะหพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคล ประสทิธภิาพและประสิทธิผลขององคกรจะไมถูกตองและสมบรูณ ถาไมพิจารณา
ถึงสภาพแวดลอมในองคกร (Internal Environment) ที่มีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลในองคกรโดยที่บรรยากาศองคกร เปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพกําลังคนขององคกร ฉะน้ัน เพ่ือใหการศึกษาบรรยากาศขององคกรเปนไปอยางชดัเจน
และเขาใจยิ่งขึ้น จึงไดรวบรวมแนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคกรจากนักวิชาการ
หลายทานดวยกัน 
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 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคกร 
 นักการศึกษาไดศึกษาทฤษฏีที่เก่ียวของกับบรรยากาศในการทํางาน คือ ทฤษฏี 2 ปจจัย
ของ เฮอรสเบิรก (ณัฐยา จิตราพิเนตร. 2545: 14 - 15; อางอิงจาก Herzberg, Mausner; 
Snyderman. 1959: 113 - 115) ไดศึกษาถึงความตองการของบุคคลในองคกรทีท่ําใหบุคคลชอบการ
ทํางาน ดวยการใชทฤษฏี 2 ปจจัย คือ 
 1.  ปจจัยที่กระตุนใหอยากปฏิบัติงานจริงๆ หรือปจจัยที่มีสวนสรางความพึงพอใจ มีดังนี้ 
  1.1  ผลสัมฤทธิ์ในหนาที่การงาน (Achievement) 
  1.2  การยอมรับนับถือ (Recognition) 
  1.3  ลักษณะของงาน (Work - Itself) 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibiliry) 
  1.5  ความกาวหนาในฐานะและตําแหนง (Advencement) 
 2.  ปจจัยที่ค้ําจุน คือ สิ่งที่เพ่ิมหรือสงเสริมความไมอยากปฏิบัติงานใหกลับเปนมีความ 
พรอมที่จะปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติงานใหดีขึ้น (Hygience Factors) มีดังนี้ 
  2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) 
  2.2  วิธีการปกครองและความรูความสามารถในการปกครอง (Supervision Technical) 
  2.3  สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) 
  2.4  ความสัมพันธระหวางบุคคล ( Interpersonal Relations) 
  2.5  โอกาสกาวหนาและเพ่ิมพูนความรูความสามารถ (Possibility of Growth) 
  2.6  เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and Welfare) 
  2.7  ฐานะของอาชพี (Status) 
  2.8  ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) 
  2.9  ความเปนอยูสวนตวั (Personal Life) 
 สวน คูเปอร (ปยะ ทองเจริญ. 2549: 14; อางอิงจาก Cooper. 1958: 31-33) กลาวถึง 
ทฤษฎีความตองการของบุคลากรในการทาํงานไวหลายประการ ดังนี้ 
 1.  ทํางานที่เขาสนใจ 
 2.  อุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน 
 3.  คาจางเงินเดือนที่ยุตธิรรม 
 4.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
 5.  สภาพการทํางานที่ดีรวมทัง้ชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมและสถานที่ที่ทํางานที่
เหมาะสม 
 6.  ความสะดวกในการไป-กลับ รวมทั้งสวัสดิการอ่ืน ๆ 
 7.  ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุมปกครอง และโดยเฉพาะอยางยิ่งเปน
คนที่เขายกยองนับถือ 
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 นอกจากนี้ทฤษฎีของ มาสโลว (พรศักด์ิ ตระกูลชีวพานิตต. 2541: 15; อางอิงจาก 
Maslow. 1954: 80 - 91) เปนทฤษฏีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ โดยเชื่อวามนุษยมีความตองการและ
พฤติกรรมเปนไปเพื่อตอบสนองความตองการ 5 ลําดับดังนี้ คือ  
 1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐาน ขั้นแรก 
ความตองการดังกลาวเปนสิง่จําเปน ในการดํารงชีวิต เชนความตองการอาหาร น้ํา อากาศ ที่อยู
อาศัย เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค การพักผอน ความตองการทางเพศ เปนตน ในกรณีที่มนุษยขาด  
สิ่งตางๆ ทุกอยางแลว การตอบสนองความตองการของรางกายจะเปนสิ่งหนึ่งที่จะใชจูงใจมนุษยได 
มนุษยจะมีความตองการในลําดับตอไปก็ตอเม่ือความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว 
 2. ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs) เปน 
ความตองการทางดานรางกายที่ไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็จะมีความตองการ 
ในขั้นตอไป คือ ความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความม่ันคงตางๆ เชน ปรารถนาจะ 
ไดรับความคุมครองใหพนจากภยันตรายตางๆ ที่มีตอรางกาย เชน อุบัติเหต ุหรืออาชญากรรม 
เปนตนนอกจากน้ียังหมายถึง ความตองการมีความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบตังิาน มีบําเหนจ็ 
บํานาญอีกดวย 
 3.  ความตองการทางสังคม (Social or Belonging Needs) ภายหลังจากความตองการ 
ในสองขั้นแรกที่ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการทีสู่งขึ้น คือ ความตองการ
ทางดานสังคม เชน ความตองการจะเขารวมเปนสมาชิกขององคกรตางๆ อยากจะคบหาสมาคมกับ
บุคคลอ่ืน ตลอดจนการไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพ่ือนฝูง เปนตน 
 4.  ความตองการที่จะไดรบัการยกยองในสังคม (Esteem Needs) เปนความตองการที่ 
เก่ียวกับจิตใจ ความภาคภูมิใจ สถานภาพ และความเชื่อม่ันในตนเอง ตลอดทั้งการมีฐานะเดน 
เปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน หรืออยากจะใหบุคคลอ่ืนยกยองสรรเสริญ เปนตน 
 5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self - Actualization Needs) 
หลังจากที่ไดรับการตอบสนองความตองการทั้ง 4 ขั้นอยางครบถวนแลว มนุษยจะตองการใน 
ระดับสูงสุด คือ ความตองการที่จะสําเร็จสมประสงคความความนึกคิดที่ตนไดนึกฝนไว แตเปนสิ่งที่
ยากจะแสวงหาได ความตองการชนิดน้ีมีลักษณะกวางขวางมากและแตกตางไปในคนแตละคน  
สรุปไดวา ทฤษฏีและปจจัยมีความจําเปนและสงผลกระตุนในการสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
เปนทฤษฎีทีมี่อิทธิพลตอการนําไปใชในการพัฒนางานใหมีความหมายมากขึ้นตอบุคลากร สามารถ
นําไปเปนแนวทางเพ่ือใหผูบังคับบญัชานําไปปรับใชใหสอดคลองและเหมาะสมกบัองคกรของตน 
เพ่ือพัฒนาบุคลากร เสริมสรางขวัญและกําลังใจของบุคลากร และสรางความพึงพอใจในการทํางาน
ใหกับบุคลากร โดยสามารถทําใหสามารถใชบคุลากรไดตามงานที่เหมาะสมอยางมีประสิทธิภาพ  
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องคประกอบของบรรยากาศองคกรในสถาบันอุดมศึกษา 
 ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
 สัมพันธภาพกับผูบังคับบญัชา ในการปกครองนั้นผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานยอมมี
อิทธิพลตอผูใตบังคบับัญชาไมนอย เพราะเปนผูมีอํานาจ เปนผูกําหนดนโยบาย ใหความยุตธิรรมใน
การพิจารณาความดีความชอบจากความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา เชนการมอบหมายงานที่สําคัญใหกับผูใตบังคับบัญชา 
หากการทํางานของผูใตบังคับบัญชาเกิดความผิดพลาด ผูบังคับบัญชาจะตองกันรวมรับผิดชอบและ
ใหคําแนะนํากับผูใตบังคับบญัชาเสมอ ดังที่ สมพร สุทัศนีย (2548: 425) กลาววาสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบญัชา หมายถึง ผูบงัคับบัญชาตองรูจักและเขาใจผูใตบังคบับญัชาโดยตองรูจักความรู 
ความสามารถ สติปญญาความตองการทัศนคต ิเปนตน ดังนั้นการรูจักและการเขาใจเปนพ้ืนฐานใน
การมอบหมายหนาที่ที่เหมาะสม นอกจากน้ี ฟลแมน (อาทร สังขสมิท. 2546: 20 ; อางอิงจาก 
Feldman. 1988: 297) ไดศึกษาเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานของผูบังคับบัญชาและ
ความสัมพันธกับงานขององคกรพบวา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชามีความสําคัญกับการผูกพัน
ของผูใตบังคบับัญชาดวยการสรางศรัทธาและสรางน้ําใจในการทํางานใหเกิดขึ้นแกผูปฏิบัติงานหลัก
สําคัญในการสรางนํ้าใจในการทํางาน คือ การหาแนวทางใหบุคลากรมีความศรัทธาในอาชีพของตน
ดวยวธิีการตาง ๆ เชน ใหความยกยองนับถือในสังคม นอกจากนั้นผูบังคับบญัชาตองมีความสามารถ
ในการบริหารดวยการใหกําลังใจจะทําใหผลการทํางานสูงขึ้น สําหรับงานวิจัยของวโิรจน วงคใจ 
(2545: 74) ไดศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในวิทยาลัยพลศึกษา พบวา
ขาราชการในวิทยาลัยพลศกึษา มีความคิดเห็นดานความเชื่อม่ันและนับถือในตัวผูบริหาร อยูในระดับ
มาก และขอเสนอแนะรองลงมาไดแก ผูบงัคับบัญชาพยายามรักษาผลประโยชนใหกับ
ผูใตบังคับบญัชาเปนแบบอยางที่ดี สวนในรายขอที่มีความคิดเห็นต่าํสุดไดแก ผูบงัคับบัญชาตั้งใจ
รวมฟงปญหาและหาทางชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา สวนศุภฤกษ แกวสิงห (2539: 17)  ที่ศึกษาเรื่อง
ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของคณะกรรมการสขุาภิบาลในเขตจังหวัดครศรธีรรม
ราช พบวา การใหความดูแล ใหคําปรึกษา และขอเสนอแนะแกผูปฏิบัติ ผูบังคบับญัชามีสวนสําคัญท่ี
จะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพึงพอใจหรือไมพอใจตองานได และสอดคลองกับงานวิจัยของ ขวญัจิรา 
ทองนํา (2547: 52) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู
วิทยาลัยนาฏศิลป กรมศลิปากร พบวา ในการบริหารงานใหประสบความสําเร็จน้ัน มิใชเกิดจาก
ความสามารถของผูบริหารแตเพียงผูเดียว แตเปนผลมาจากเพ่ือนรวมงานภายใตการนําของ
ผูบังคับบญัชาเพ่ือใหไดความรวมมือดวยดีจากผูใตบังคับบัญชาน้ัน ผูบังคับบญัชาที่ดีจะตองพยายาม
ใชอํานาจภายใน เชน ความเชื่อถือศรัทธาที่ผูใตบังคับ บัญชามีตอผูบังคับบญัชามากกวาอํานาจ
ภายนอก การส่ังงานก็เปนเรื่องสรางความเขาใจรวมกนัที่จะปฏิบตัิงานมากกวาจะเปนการกําหนด
ภาระหนาที่ใหผูปฏิบัติ ผูบงัคับบัญชามีหนาที่ดูแลทุกขสุขของผูใตบังคับบญัชาโดยเฉพาะอยางยิ่ง
รูจักสรางนํ้าใจในการปฏิบตัิงาน และการรูจักสรางมนุษยสัมพันธทีดี่ตอผูใตบังคบับัญชา   
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 สรุปไดวา สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบญัชาหมายถึง การไดรับการยอมรับ การเอาใจใส 
และความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชา มีความเปนธรรมในการพิจารณาความดีความชอบจากการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคบับญัชา 
 
 ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
 ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน คือ องคประกอบอยางหนึ่งที่สงเสริมหรือหยุดยั้งความ
พึงพอใจของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ถาหากบุคคลใดที่มีเพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถสูง 
พรอมที่จะใหความชวยเหลอืคนอ่ืน และมีความเปนมิตร บุคคลก็อาจมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาคนอ่ืน ในทางตรงกันขามหากมีเพ่ือนรวมงานที่ดอยความสามารถพึ่งพาอาศัย
อะไรไมได และไมเปนมิตร ก็อาจเปนสาเหตุใหบุคคลน้ันไมมีความสุขในการปฏบิตัิงานไปดวย ดังที่ 
ระวัง เนตรโพธิ์แกว (2542: 137-138) ไดกลาวถึงความหมายเกี่ยวกบัความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
คือ ผูที่รวมงานและมีความเกี่ยวของกันไมมากก็นอย  ในการทํางานรวมกันจะตองประสานงานและ
รวมมือกันอยูเสมอ จึงจะทําใหการปฏิบตัิงานประสบผลสําเร็จดวยดี ดังนั้นการมีมนุษยสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานมีดังนี้คือ 
 1.  แสดงความคุนเคย และไวเนื้อเชื่อใจ 
 2. ใหเกียรต ิและรับฟงความคิดเห็น 
 3. เปนผูใหตามโอกาสอันควร 
 4. มีความจริงใจตอกัน 
 5. ชวยเหลือเม่ือเพ่ือนมีเรื่องเดือดรอน 
 6. พบปะสังสรรคเม่ือมีโอกาสอันควร 
 7. ไมนินทาวารายเพื่อนไมวาตอหนาและลับหลัง 
 8. เก็บความลบัของเพ่ือนไดดี 
 9. มีความสุขมุรอบคอบ และอดทน 
 10. มีเจตคติเปนประชาธปิไตย 
 11. มีใจคอกวางขวาง 
 12. มีความเสมอตนเสมอปลายอยูเสมอ 
 13. ยกยองชมเชยเพ่ือนในโอกาสอันควร 
 14. ยอมรับและใหความสําคัญกับเพ่ือนรวมงาน 
 15. ไมกอศัตรูและสรางปญหาขัดแยง 
 16. ใหคําแนะนํา ขอคิดเห็นแกเพื่อนตามโอกาส 
 17. รวมมือและชวยเหลือเพ่ือนในการทํางาน 
 จากการศึกษาวิจัยของ ภัครัตน เชื้อนเคนทร (2552: บทคัดยอ) พบวา บุคลากรสาย
สนับสนุนวชิาการความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศการทํางานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร ศูนยเทเวศรในดานความสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับปานกลาง  และพรศักด์ิ 
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ตระกูลชีวพานิตต (2541: 64) ที่ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการในสํานักงาน
ปลัดทบวงมหาวิทยาลยั พบวา ขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในระดับปานกลาง  
 นอกจากนี้งานวิจัยของ ณัฐยา จิตราพิเนตร (2545: 67) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบตัิงานในวิสาหกิจขนาดกลางในประเทศไทย กรณีศึกษา: ศึกษา
เฉพาะบรษิัท เอ็มบีพี เลเซอร อินดัสทรีส จํากัด พบวา ปจจัยดานความสัมพันธของพนักงานภายใน
บริษัท ไมมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 สรุปไดวา หมายถึง การประสานงาน สามัคคี การรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน การให
ความชวยเหลอืกัน การยอมรับซึ่งกันและกันระหวางเพ่ือนรวมงาน การใหอภัยกับเพ่ือนรวมงานเม่ือ
เกิดปญหาหรือขอผิดพลาดในการทํางาน นอกจากนี้เพ่ือนรวมงานสามารถเปนที่ปรึกษาในการ
แกปญหาและเปนกําลังใจไดเปนอยางดี สงผลทําใหการปฏิบัติงานมีความสมบูรณ และมี
ประสิทธิภาพและประสทิธผิลเปนอยางดี 
 
 ดานความพรอมทางกายภาพ 
 การจัดบรรยากาศองคดานความพรอมทางปจจัยในสถาบันเปนปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่ง
ในการพัฒนาบุคลากรการปฏิบัติงานเกดิความคลองตัว เกิดความสะดวกสบายในการทํางาน ดังที่ 
พอรเตอร และสเตียร (Porter; & Steers. 1983: 364) ไดระบุวา สภาพแวดลอมเปนตัวแปรสําคัญใน
การศึกษาองคการของมนุษย ทั้งน้ี เพราะสภาพแวดลอมจะมีสวนในการกําหนดพฤติกรรมของ
ผูปฏิบัติงานในโครงการ และนอกจากนี้ยังกลาววา การวิเคราะหบทบาทของสภาพแวดลอมที่
แตกตางกัน ซึ่งมีตอการปฏิบัติงานและประสิทธผิลขององคการ จะไมสมบูรณหากไมมีการพิจารณา
ลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal Environment) โดยเฉพาะอยางยิ่งในแงซึ่งมี
ผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกสภาพแวดลอมภายในองคการวา 
บรรยากาศองคการ (Organization Climate) เปนลักษณะของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใน
องคการและมีผลตอพฤติกรรม นอกจากนี้ สมใจ ลักษณะ (2543: 37) ไดใหความหมายของคําวา
ความพรอมทางปจจัย คือ สิ่งแวดลอมในองคการที่มีผลตอการทํางานของบุคลากร ไดแกความพรอม
ทางดานเงินทุน อาคาร สถานที่ เคร่ืองมือ วัสดุอุปกรณและเทคโนโลย ีรวมถึงความพรอมทางดาน
นโยบาย  และสภาพแวดลอม บรรยากาศการทํางาน ซึ่งเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ สอดคลองกับ อรุณ รักธรรม (2527: 205) ที่กลาวถึงวธิีการสรางขวญัและ          
ความพึงพอใจในการทํางานทางดานสภาพแวดลอมในการทํางานวา ควรสรางสภาพแวดลอม ในการ
ทํางานที่ดีและเหมาะสมแกคนงาน อาทิ โตะทํางาน หองทํางาน แสงสวาง การถายเทของอากาศ 
และสวสัดิการ ฯลฯ เหลาน้ีเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพราะถาคนทํางานในสถานที่ทาํงานดี จะทําให
คนงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธภิาพ สวนประทวน สมบูรณ (2540: 53 - 54) กลาวถึงความ
พรอมทางปจจัย หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ที่อํานวยความสะดวก และใหความปลอดภัยแก
ผูปฏิบัติงาน รวมถึงการ ออกแบบและการจัดสถานที่ปฏิบัติงาน การติดตั้งเครื่องมือเคร่ืองใช การ
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เก็บวัสดุและเครื่องใช ตลอดจนการติดตอส่ือสาร ซึ่งตองอาศัยเทคนคิตางๆ หลายประการในการจัด
สภาพการทํางานเพ่ือกอใหเกิดบริการตางๆ อันจําเปนและชวยใหเกิดสภาพการทํางานที่ดีและ
ปลอดภัย ซึ่งสภาพการทํางานที่ดีซึ่งเปนประโยชนตอองคกร คือ ชวยลดอัตราการเขาออกของ
พนักงาน เจาหนาที่ ทําใหลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานลง ลดตนทุนในการดําเนินงาน ชวยเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ชวยเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากรภายในองคกร ดังนั้น  
การจัดสภาพการปฏิบัติงานที่ดีคือ การอํานวยประโยชนตอการทํางานในองคกร ดวยสิ่งตอไปนี้ 
 1.  การจัดอุปกรณตาง ๆ ไดแก การจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการ
ปฏิบัติงานครบถวน และจัดวางใหอยูในทีเ่หมาะสม ผูปฏิบัติงานสามารถนําไปใชไดถูกตองรวดเร็ว 
ทันเวลา 
 2.  การปองกันอันตรายจากเครื่องมือเคร่ืองใชในการปฏิบตัิงาน ไดแก เคร่ืองดับเพลิง 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชไฟฟา เปนตน 
 3.  การจัดสถานที่ปฏิบตัิงาน ไดแก โตะ เกาอ้ี และสถานที่ใหเพียงพอกับผูปฏิบตัิงาน 
ขนาดของโตะ เกาอ้ี เหมาะสมกับงานและผูใช รวมถึงอุปกรณตางๆ เพ่ืออํานวยความสะดวกแก 
ผูใช 
 4.  แสงสวาง มีความจําเปนตอการปฏิบัติงานมาก หากแสงสวางไมเพียงพอจะทําให 
ผูปฏิบัติงานมองเห็นงานไมชัดเจน อาจทําใหงานเกิดความผิดพลาด หรือเกิดอันตรายได 
 5.  ในการปฏิบตังิานหากมีเสียงรบกวนอาจทําใหผูปฏิบตังิานไมสามารถควบคุมสติและ 
ขาดความตั้งใจในการปฏิบตัิงานได ทําใหเกิดอารมณหงุดหงิด เปนการบั่นทอนสขุภาพจิตดวย 
 6.  เคร่ืองสุขภัณฑ ในองคกรมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีหองน้ํา หองสวม เน่ืองจาก
เปนสิ่งจําเปนในการดํารงชีวิตประจําวนั รวมถึงการจัดบริการนํ้าสะอาดไวด่ืมอยางเพียงพอ เพ่ือให
เกิดสุขภาพแกบุคลากรในองคกร 
 การศึกษางานวิจัยของ อดิศักด์ิ สถิรศาสตร (2547: 86) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบตัิการในองคกร กรณีศึกษาบรษิทั TT&T จํากัด (มหาชน) ประจํา
กรุงเทพมหานคร พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตอสภาพแวดลอม
ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง นอกจากนี้พรพรรณ คงประสิทธิ ์ (2542: 17 - 18) ที่ศึกษา
เก่ียวกับบรรยากาศการทํางานตามทัศนะของบุคลากรที่ไมใชสายวิชาการมหาวิทยาลัยมหิดล พบวา 
ในดานความพรอมทางปจจัยการดําเนินงานในองคกรจะบรรลวุัตถปุระสงคไดอยางมีประสิทธภิาพนั้น 
ตองอาศัยปจจัยหลัก 4 ประเภท ไดกลาวคือ คน งบประมาณ วัสดุอุปกรณ และการจัดการ และ วัสดุ 
อุปกรณเคร่ืองอํานวยความสะดวก  ควรจัดหาใหอยางเพียงพอแกการใชงานในองคกร เพ่ือความ 
รวดเร็วในงาน รวมถึงประสิทธิภาพและผลสําเร็จในการทํางาน และในทางตรงกนัขาม หากองคกรใด
ไมสามารถตอบสนองในสิ่งดังกลาวได ก็จะสงผลตอการทํางานในทางตรงกันขามเชนกันนอกจากวัสดุ
อุปกรณที่เพียงพอ และมีสภาพที่ใชการไดอยางเหมาะสม ปจจัยเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนสิ่ง
สําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร  
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 สรุปไดวา ความพรอมทางกายภาพ เปนการชวยใหการปฏิบัติงานเกิดความคลองตัว เกิด
ความสะดวกสบายในการทํางาน มีสถานที่ทํางานที่กวางขวาง สะอาด สวยงาม ปลอดโปรง 
นอกจากนี้อาจรวมถึง วัสดุอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชสํานักงานที่มีความทันสมัยและมีความเพยีงพอ
ตอการใชงาน มีสภาพแวดลอมที่เก่ียวกบัที่ตั้ง โดยเพียบพรอมดวยระบบสาธารณูปโภค ตลอดจนถึง
อาคารสถานที่ที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน หองสาํนักงาน หองรับประทานอาหาร 
ทางเดินระหวางอาคาร หองสุขา ที่นั่งพักผอน ที่จอดรถจะตองมีความสะอาด สวยงาม มีความเปน
ระเบียบเรียบรอย และมีความปลอดภัยกับบุคลากรในองคกร 
 
 ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร 
 ความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร คือการไดรับความสนับสนุนในการศึกษาตอการเขา
รับการอบรม และเปดโอกาสใหแสดงความคิด โดยการใชความรูความสามารถและการสนับสนุนจาก
องคกร ดังที่ วรนารถ แสงมณี (2547: 6-15) ใหความหมายของคําวาความกาวหนาและพัฒนาบุคคล
คือการพัฒนาบุคลากร เชนการศึกษา การฝกอบรม และการสัมมนา ใหเกิดการเรียนรู และนํามา
พัฒนาการทํางาน เพ่ือมุงไมสูความกาวหนาของบุคลากรที่สงผลไปสูความเจริญกาวหนาขององคกร 
สอดคลองกับวิโรจน วงคใจ (2545: 7) ไดศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการใน
วิทยาลัยพลศกึษา พบวา ขาราชการในวทิยาลัยพลศึกษามีขวัญและกําลังใจมีความคิดเห็นในดาน 
ความกาวหนาและพัฒนาบคุคลอยูในระดับมาก และวิจัยของวราภรณ นักพิณพาทย (2545: บทคัดยอ) 
ไดศึกษาความคิดเห็นของขาราชการมหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ ที่มีตอการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวาขาราชการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความคิดเห็นใน                  
ดานความกาวหนาและพัฒนาบุคคลอยูในระดับปานกลาง  
 สรุปได การไดรับความสนบัสนุนในการศึกษาตอ การฝกอบรม และการสัมมนา ทาํใหเกิด
การเรียนรู เกิดความกาวหนาและพัฒนาบุคคลคือการพัฒนาบุคลากร สามารถนํามาพัฒนาการ
ทํางาน นอกจากน้ีการเปดโอกาสใหใชความคิด สรางสรรคดวยการใชความรูความสามารถตามความ
ถนัดอยางเต็มที่ ทําใหเกิดผลงานที่ดีในการปฏิบัติงานสราง ความภาคภูมิใจกับความสําเร็จในหนาที่
การงาน สงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
 คาจางและสวัสดิการ 
 คาจางและสวสัดิการ คือ เงินเดือน คาจาง เพ่ือการนําไปใชในการดํารงชีวิตประจําวัน 
นอกจากนั้นยังมีคาจางที่มิไดเปนเงินไดแก คาเลาเรียนบุตร คารักษาพยาบาล คาเชาบาน การจัดให
มีสหกรณออมทรัพย เปนตน และยังสามารถหยุดงานไดในวันหยดุประจํา และวันสําคัญ นอกจากนั้น
ยังสามารถหยุดไดตามระเบียบการลาเพือ่เปนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดังที่ สมพงษ เกษม
สิน. (2526: 320 – 321) ไดกลาวถึง สิ่งจูงใจที่เก่ียวกบัคาจาง 2 ประเภท คือ สิ่งจูงใจที่เปนเงิน 
(Financial Incentive) เปนสิ่งจูงใจที่มีลักษณะเห็นไดงาย และมีอิทธพิลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน 
สิ่งจูงใจที่เปนเงินจําแนกไดเปนสิ่งจูงใจทางตรง เชน การจายคาแรงใหสูงขึ้น ในกรณีที่มีผลการ
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ปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับมาตรฐานที่กําหนดไว และสิง่จูงใจทางออม คือ สิ่งจูงใจท่ีมีผลในทาง
สนับสนุนเพื่อสงเสริมใหมีการทํางานดีขึ้น และมีกําลังใจมากขึ้นดวย เชน การจายคารักษาพยาบาล 
สวนสิ่งจูงใจทีไ่มใชเงิน (Non Financial Incentive) สวนใหญมักเปนเรื่องที่สนองตอบความตองการ
จิตใจ เชน การยกยองชมเชย การยอมรับโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และความมั่นคงใน
การทํางาน เปนตน นอกจากนี้ สัมฤทธิ ์ยศสมศักด์ิ (2549: 267) กลาววาคาจางและสวัสดิการ
หมายถึงเงินเดือน คาจาง เพ่ือนําไปใชในกรดํารงชีวิตของตน สวนคาจางที่ไมเปนเงิน ไดแก  คาเลา
เรียนบุตร คารักษาพยาบาล คาเชาบาน เปนตน รวมถึงวันหยุดพิเศษ ซึ่งถือส่ิงตางๆ เหลาน้ีเปน
สิ่งจูงใจใน การทํางานภายในองคการ  สอดคลองกับ ธงชัย สันติวงษ (2540: 287) ไดกลาวเกี่ยวกับ
นโยบายการจายเงินเดือน และผลตอบแทน โดยนํามาจากแนวคิด Thomas Patten ประกอบดวย
เกณฑสําคัญที่มีประสิทธิภาพ 7 ประกอบดวยกัน คือ การจายอยางพอเพียง การจายอยางเปนธรรม 
การจายอยางสมดุล การจายตองเปนตนทุนที่มีประสิทธิภาพ การจายตองมีความมั่นคง การจายตอง
สามารถใชจูงใจได และการจายตองเปนที่ยอมรับของพนักงาน และอนวัช ธีรประสาธน (2532: 15 - 
18) กลาวถึงสิง่จูงใจที่ใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจดี มีความพอใจในงาน มีความรักงานและเตม็ใจที่
จะทํางานใหมีคุณภาพดี สวสัดิการ 
 สามารถจําแนกเปน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1.  สวัสดิการของขาราชการตามกฎหมาย เปนสวัสดิการทั่วไปที่ขาราชการทุกคนมีสิทธ ิ
ไดรับ ไดแก 
  1.1  สวัสดิการเก่ียวกับการชวยเหลือบุตร ขาราชการมีสิทธิ์ไดรับเงินชวยเหลือบุตรเปน
รายเดือน สําหรับบุตรคนที ่1 ถึงคนที่ 3 รวมทั้งบตุรแฝดคนที ่3 ดวย โดยไดรับเดือน 50 บาท ตอ 1 
คน แตไมรวมถึงบุตรบุญธรรม บุตรซึ่งมิไดอยูในอํานาจการปกครองของตน และบตุรซึ่งมีอายุเกิน 18 
ปบริบูรณ หรือ บุตรที่บรรลนุิติภาวะโดยการสมรส 
  1.2  สวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาล ขาราชการรวมทัง้บิดา มารดา คูสมรส 
และบตุรซ่ึงชอบดวยกฎหมายที่ยังไมบรรลุนิติภาวะ มีสิทธิ์ไดรับเงินคารักษาพยาบาลตามระเบียบ
เงินสวัสดิการคารักษาพยาบาล  
  1.3  สวัสดิการเก่ียวกับการศึกษาบุตร ขาราชการมีสิทธิ์ไดรบัเงินสวัสดิการเกี่ยวกบั 
การศึกษาบุตรโดยชอบดวยกฎหมาย คนที่ 1 ถึงคนที ่3 รวมทั้งบุตรแฝดดวย บตุรตองอายุไมเกิน 
25 ปบริบูรณในวันที ่1 พฤษภาคมของทกุป ในกรณีที่มีบุตรคนหนึ่งตายลงกอนอายุครบ 25 ป
บริบูรณ ใหนบับุตรคนลําดับถัดไปแทน 
  1.4  เงินเบี้ยกันดาร จายสําหรับขาราชการที่ปฏิบัติราชการอยูในทองที่กันดาร และ 
โรงเรียนกันดาร ซึ่งไดแก ทองถิ่นที่คมนาคมไมสะดวก ไมมีรถยนตหรือเรือยนตโดยสารไปมาตลอด
ป มีโรคภัยเจ็บชุกชุม โดยใหไดรับสวัสดิการน้ีไดในอัตรารอยละ 10 ของเงินเดือน หรือคาจาง       
แตตองไมนอยกวา 200 บาท 
  1.5  เงินคาเชาบานขาราชการ ทางราชการใหขาราชการมีสิทธิ์เบิกคาเชาบานไดตาม 
พระราชกฤษฎีกาคาเชาบานขาราชการ พ.ศ. 2527 
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 2.  สวัสดิการของขาราชการตามระเบียบวาดวยการจัดสวัสดิการในสวนราชการ พ.ศ.2530 
กําหนดเปนกิจกรรมตาง ๆ ดังนี้ 
  2.1  การออมทรัพย 
  2.2  การเคหะสงเคราะห 
  2.3  การใหกูยืม 
  2.4  การสงเคราะหขาราชการ 
  2.5  การฌาปนกิจ 
  2.6  การกีฬาและนันทนาการ 
  2.7  รานสวัสดิการ 
  2.8  กิจการอ่ืน ๆ ที่คณะกรรมการเห็นสมควร  
  สวัสดิการดังกลาวเปนสวัสดิการที่องคกรตนสังกัด จะตองดําเนินการจัดขึ้น 
นอกเหนือจากสวัสดิการ และประโยชนเก้ือกูลที่ทางราชการใหแกขาราชการอยูแลว ทั้งน้ีมิได
หมายความวาจะตองดําเนินการใหมีสวัสดิการทุกประเภทในขณะเดียวกัน สวนจะดําเนินการจัดใหมี
ประเภทใด ๆ นั้น ขึ้นอยูกับความพรอมและการเห็นสมควรจะจัดตามกําลังความสามารถของสวน
ราชการน้ัน ๆ 
 3.  สิทธิประโยชนเก้ือกูลของขาราชการ สวสัดิการในลักษณะนี้มีทั้งประโยชนเก้ือกูล          
ที่ขาราชการไดรับระหวางอยูในราชการ และออกจากราชการแลว 
  3.1  การลา ขาราชการสามารถลาไดตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรวีาดวยการลา 
พ.ศ. 2520 และฉบบัที ่2 พ.ศ. 2525 ไดแบงการลาออกเปน 8 ประเภท คือ การลาปวย การลาคลอด
บุตร การลากิจสวนตวั การลาพักผอนประจําป การลาอุปสมบท หรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย การ
ลาเขารับการระดมพลรักการทดลองความพรั่งพรอม หรือเขารับการตรวจเลือกเขารับราชการทหาร 
การลาไปศึกษา การอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย การลาไปตางประเทศ สาํหรับขาราชการใน
สถานศึกษามีการลาได 7 ประเภท ตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ วาดวยการลาของขาราชการใน
สถานศึกษาของกระทรวงศกึษาธิการ   พ.ศ. 2527 คือ การลาปวย การลาคลอดบุตร การลากจิ
สวนตวั การลาอุปสมบท หรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย การลาเขารบัการระดมพลเขารับการฝกวิชา
ทหาร หรือเขารับการทดลองความพรั่งพรอม การลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย 
การลาไปตางประเทศ 
  3.2  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ เปนเครื่องประดับเกียรติยศซึ่งพระมหากษัตริย พระราชทาน
แกผูกระทําความดีความชอบแกประเทศชาต ิการขอรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ กระทรวง
เจาสังกัดจะเปนผูพิจารณาคุณสมบัติของผูมีสิทธิ์ไดรบัตามหลักเกณฑที่กําหนดไว 
  3.3 เงินชวยเหลือคาจัดการศพ ขาราชการที่เสียชีวติระหวางรับราชการ หรือผูรับ 
บํานาญเสียชวีิต ทางราชการจะจายเงินชวยเหลือคาจัดการศพตามอัตราที่ทางราชการกําหนด คือ 
ขาราชการจาย 3 เทาของเงินเดือน และผูรับบํานาญจะจาย 1 เทาของเงินเดือน 
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  3.4  เงินทําขวัญราชการและลูกจาง ขาราชการหรือลูกจางซ่ึงไดรับอันตราย หรือ
เจ็บปวยจนพกิารสูญเสียอวยัวะสวนใดสวนหนึ่ง เพราะเหตุปฏิบตัิราชการหรือถูกประทุษราย 
เพราะกระทําตามหนาที่ แตยังสามารถรับราชการได โดยไดรับเงินทาํขวัญตามอัตราที่ทางราชการ
กําหนด 
  3.5  เงินบําเหน็จบาํนาญ เปนประโยชนเก้ือกูลที่รัฐจัดใหเม่ือพนจากราชการแลว 
บําเหน็จ หมายถึง เงินตอบแทนความดีความชอบท่ีรบัราชการมา ซึ่งจายใหคร้ังเดียว บํานาญ 
หมายถึง เงินตอบแทนความดีความชอบที่ทางราชการจายใหเปนรายเดือน  
 สอดคลองกับงานวิจัยของ พัชรี ปญญาเลิศศรัทธา (2548: 123) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจ
ในการปฏิบตังิานและความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยบูรพา พบวา ปจจัย
สุขอนามัยดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูลแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05  นอกจากนี้ ณัฐยา 
จิตราพิเนตร (2545: 68) ไดศึกษาเก่ียวกบัปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่
ปฏิบัติงานในวิสาหกิจขนาดกลางในประเทศไทย (กรณีศึกษา: ศึกษาเฉพาะ บริษัท เอ็มบีพี เลเซอร 
อินดัสทรีส จํากัด) พบวาสภาพการปฏิบัตงิานไมมีความสัมพันธตอขวญัในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน ซึ่งผลการวิจัยไมเปนตามสมมติฐานทีต่ั้งไวสามารถอธิบายไดวา ปจจัยดานสภาพการ
ปฏิบัติงาน ไมมีผลตอขวญัในการปฏบิตังิานของพนักงาน สําหรับงานวิจัย ของพรศักด์ิ ตระกูลชีวพา
นิตตย (2541: 68) ที่ศึกษาในเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานปลัด
ทบวงมหาวทิยาลัย พบวาขาราชการในสาํนักงานปลัดทบวงมหาวทิยาลัย มีความพึงพอใจในดาน
เงินเดือนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง               
 สรุปไดวา คาจางและสวัสดิการไดแก เงินเดือนหรือคาจาง คาจางตางๆ ในการปฏบิัติงาน
ตามระเบียบเกี่ยวกบัเงินเดือน เบี้ยเลี้ยง คาลวงเวลา ทีห่นวยงานจัดขึ้นเพื่อใหบุคลากรไดรับความ
สะดวกสบายในการทํางาน สวัสดิการจะชวยใหบคุลากรรูสึกมีความม่ันคงในอาชีพมีหลัก 
นอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางประจํา ซึ่งไดแกสวัสดิการเก่ียวกับการคาเลาเรียนบุตร คา
รักษาพยาบาล และรวมถึงสิทธิประโยชนตางๆ เชน การลา เคร่ืองราชอิสริยาภรณ เงินชวยเหลือ   
คาจัดการศพ เงินทําขวัญราชการและลูกจาง เงินบําเหน็จบํานาญ ทําใหบุคลากรเกดิความรัก และ
เชื่อม่ันตอองคกร สงผลใหบุคลากรปฏิบตัิงานอยางมีประสิทธิภาพตรงตามเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคกร 
 
ลักษณะหนาที่และการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพฒันศิลป 
 ลักษณะหนาที่และการปฏบิัติงานของบคุลากรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป (สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. 2548: 41) กลาวไวดังนี้  
 1.  สายวิชาการ ไดแก ครู ครูชํานาญการ ครูชํานาญการพิเศษ ครูเชี่ยวชาญ                      
ครูเชี่ยวชาญพิเศษ ปฏิบัตหินาที่หลักเกีย่วกับการจัดการเรียนการสอน การสงเสริมการเรียนรูพัฒนา
ผูเรียนปฏิบตังิานทางวิชาการของสถานศกึษา พัฒนาตนเองและวิชาชีพประสาน ความรวมมือกับ 
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ผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพื่อรวมกนัพัฒนาผูเรียน การบริการสังคม ดานวิชาการและปฏบิัติ
หนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัต ิดังนี้ 
   1.1 ปฏิบัติงานเกีย่วกับการจัดการเรียนการสอน และสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวย
วิธีการที่หลากหลายโดยเนนผูเรียนเปนสาํคัญ  
   1.2  จัดอบรมสั่งสอนและจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีคุณลักษณะทีพึ่งประสงค  
  1.3 ปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษา  
    1.4 ปฏิบัติงานเกีย่วกับการจัดระบบการดูแลชวยเหลือนักเรียน  
   1.5 ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบคุคลในชุมชนเพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียน 
ตามศักยภาพ  
   1.6 ทํานุบํารุง สงเสริมศิลปวัฒนธรรม แหลงเรียนรู และภูมิปญญาทองถิ่น  
  1.7 ศึกษา วเิคราะห วิจัย และประเมินพัฒนาการของผูเรียน เพ่ือนํามาพัฒนา        
การเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้  
   1.8 ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย  
 2.  สายสนับสนุนวิชาการ ไดแก 
  2.1 สายงานเจาพนักงานทั่วไป ทําหนาที่เก่ียวกับงานธุรการ สายงานน้ีคลุมถึงตําแหนง
ตางๆ ที่ปฏบิตัิงานธุรการและงานสารบรรณที่ตองใชความรูทางเทคนิคหรือวิชาการ  
ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบตัิเกีย่วกับการราง โตตอบ บันทกึ ยอเรื่อง ตรวจทานหนังสือ ที่ตองใชความรู
ทางเทคนิคหรือวิชาการดานใดดานหนึ่ง การดําเนินการเก่ียวกบัเอกสารสิทธิ์ในทรพัยสนิของทาง
ราชการ การติดตามใหมีการซอมแซมและบํารุงรักษา การจําหนายยานพาหนะที่ชํารุด เสื่อมสภาพ 
และการเบิกจายวัสดุทางชาง การตรวจสอบหรือเปลี่ยนแปลงรายการและเก็บรกัษาเอกสารสําคัญ
ของทางราชการ การรวบรวมขอมูลหรือจัดเตรียมเอกสาร จดบันทึกรายงานการประชุม และปฏบิัติ
หนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 
  2.2  สายงานเจาพนักงานการเงินและบัญชี สายงานนี้คลอบคลุมถึงตําแหนงทางการเงิน
และบัญชี การงบประมาณและการบัญชีทัว่ไปของหนวยงานการศึกษา เชน ตรวจสอบหลกัฐาน
ใบสําคัญคูจายเงิน ลงบัญชี ทํารายงานการบัญชี รวบรวมรายละเอียดขอมูลเกี่ยวกับการขอจัดตั้ง
งบประมาณรายรับ-รายจายประจําป ทําหนังสือชี้แจง โตตอบ ดานงบประมาณ พิจารณาจัดสรรเงิน
งบประมาณรายจายและปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 
  2.3  สายงานเจาพนักงานพัสดุ ปฏิบัติงานทางการพัสดุทั่วไปของหนวยงานการศึกษา 
ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบตัิเกีย่วกับการจัดหา จัดซ้ือ การเบิกจาย การเก็บรกัษา การซอมแซมและการ
บํารุงรักษา การทําบัญชีทะเบียนพัสดุ การเก็บรักษาใบสําคัญ หลักฐานและเอกสารเก่ียวกับพัสดุ การ
แทงจําหนายพัสดุที่ชํารุด การทําสัญญา การตออายุสัญญาและการเปลี่ยนแปลงสัญญาซ้ือหรือสัญญา
จาง และการปฏิบัติหนาทีอ่ื่นที่เก่ียวของ 
  2.4  สายงานการเจาหนาที่ ปฏิบัติงานเกี่ยวกบัเก่ียวกบังานบุคคลของหนวยงาน
การศึกษาตางๆ ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบตัเิก่ียวกับการวางแผนงานบคุคล การสรรหาและบรรจุบคุคล
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เขารับราชการ การดําเนินการเก่ียวกับตาํแหนงและอัตราเงินเดือน การควบคุมและสงเสริม
สมรรถภาพในการปฏิบัติราชการ จัดทําทะเบียนประวตัิการรับราชการ การดําเนินการเก่ียวกับการ
ออกจากราชการ เปนตน และปฏบิัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 
  2.5  สายงานพัฒนาทรัพยากรบคุคล ปฏบิัติงานทางการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล ซึ่งมี
ลักษณะงานทีป่ฏิบัตเิก่ียวกบัการฝกอบรมและการพัฒนาขาราชการครู บุคลากรทางการศึกษาและ
บุคลากรอ่ืนๆ ตามนโยบายและแผนงานของสวนราชการ หนวยงานการศึกษาทีส่งักัด และปฏิบัติ
หนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 
  2.6  สายงานวิเคราะหนโยบายและแผน ปฏิบตัิหนาที่เก่ียวกับการวิเคราะหนโยบายและ
แผน ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเก่ียวกบัการศึกษา วเิคราะห วิจัย ประสานแผน ประมวลแผน 
พิจารณาเสนอแนะ เพ่ือประกอบการกําหนดนโยบาย จัดทําแผนหรือโครงการ ติดตามประเมินผล
การดําเนินงานตามแผนและโครงการตาง ๆ ซึ่งอาจเปนนโยบายแผนงานและโครงการทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง การบริการ หรือความม่ันคงของประเทศ ทั้งน้ี อาจเปนนโยบาย แผนงาน และ
โครงการระดับชาติ ระดับกระทรวง ระดับกรม หรือระดับจังหวัด แลวแตกรณี และปฏิบตัิหนาทีอ่ื่นที่
เก่ียวของ 
  2.7  สายงานวิชาการศึกษา ปฏบิัติงานทางวชิาการศึกษา ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบตัิ
เก่ียวกับงานวเิคราะห วิจัยและพัฒนาหลกัสูตร แบบเรยีนทุกระดับทีอ่ยูในความควบคุมของทาง
ราชการ ปรบัปรุงมาตรฐานของสถานศึกษา การแนะแนวการศึกษาและอาชีพ การจัดและควบคุม
พิพิธภัณฑการศึกษา การบริการและสงเสริมการศึกษา โดยใชเทคโนโลยีทางการศึกษา การจัดเก็บ
และวเิคราะหขอมูลทางการศึกษา การวางแผนการศึกษา การวิจัยทางการศึกษา การสงเสริมและ
เผยแพรการศกึษา เปนตน และปฏบิัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 
  2.8  สายงานเจาหนาที่บริหารงานธุรการ ปฏิบตัิหนาที่ดานงานธุรการ และงาน              
สารบรรณ ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบตัิเกี่ยวกับการบริหารงานธุรการ และงานสารบรรณในหนวยงาน
ธุรการทั่วไป หนวยงานธุรการที่เก่ียวกบังานเทคนิคหรืองานวิชาการ เชน ควบคมุการรับ-สงหนังสือ 
ลงทะเบียน แยกประเภท เก็บและคนหาเอกสาร ควบคุม การราง หนังสือโตตอบ ประมวลรายงาน 
สรุปความเห็น ควบคุมดูแลและรักษาซอมแซมสถานที่และยานพาหนะ และดําเนินการเก่ียวกับ
เอกสารสิทธิ์ในทรัพยสินของหนวยงานการศึกษา การตรวจสอบรายการเกี่ยวกับเอกสารสําคัญของ
ทางราชการ ควบคุมดูแลในการจัดเตรียม และอํานวยความสะดวกในเรื่องสถานที่เพ่ือใชในการจัด
งานตาง ๆ และปฏบิัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 
  2.9  สายงานเจาหนาที่บริหารงานพัสดุ ปฏิบัตงิานดานพัสดุเก่ียวกับการจัดหา             
จัดซ้ือ การเบิกจาย การเก็บรักษา การซอมแซมและการบํารุงรักษา การแทงจําหนายพัสดุที่ชํารุด             
การทําทะเบียนพัสดุ การทําสัญญา การตออายุสัญญาและการเปลี่ยนแปลงสัญญาซ้ือหรือ            
สัญญาจาง การเก็บรักษาใบสําคัญ หลักฐานและเอกสารเกี่ยวกับพสัดุ การกําหนดมาตรฐาน        
และคุณภาพพัสดุ และการปฏิบัติหนาทีอ่ื่นที่เก่ียวของ 
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ พบวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจใน
บรรยากาศองคกรของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป ขึ้นอยูกับปจจัยหลายฝาย อาทิ สถานภาพของ
บุคลากร ผูบริหารองคกร สภาพแวดลอมขององคกร ขวัญกําลังใจ และสิ่งจูงใจตางๆ การติดตอ 
สื่อสารภายในที่องคกรกําหนดขึ้น เพ่ือสอดคลองกับวสิัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค และนโยบายใน
การจัดการศึกษา ซึ่งผูวิจัยไดนํามาสรุปเปนกรอบแนวคดิในการวิจัย ความพึงพอใจในบรรยากาศ
องคกร ของบุคลากรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป ประกอบดวยปจจัย 5 ดาน คือ ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคบับญัชา ดานสัมพันธภาพกับผูรวมงาน ดานความพรอมทางปจจัย ดานความกาวหนาและ
พัฒนาบคุลากร และดานคาจางและสวัสดิการหากผูบรหิารระดับสูงใหความสําคัญกับปจจัยดังกลาว
อยางทั่วถงึ จะทําใหบคุลากรมีความพึงพอใจในบรรยากาศของสถาบัน ทําใหสถาบันไดรับการพัฒนา
อยางมีคุณภาพและประสทิธิภาพตอไป 
 
 
 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจของบคุลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศลิป ผูวจัิยไดดําเนินการตามลําดับดังนี้ คือ การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูลและจัดกระทําขอมูล การวิเคราะหขอมูลและ
สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 การศึกษาครั้งน้ี ใชประชากรที่เปนบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ประกอบดวย 
ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง จากสํานักอธิการบดี คณะศิลปวิจิตร คณะศิลปศึกษา            
คณะศิลปนาฏดุริยางค และวิทยาลัยนาฏศิลป ประจําปการศึกษา 2552 จํานวนทั้งสิ้น 286 คน 
เน่ืองจากประชากรมีจํานวนนอย ผูวิจัยจึงใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง ดังแสดงในตาราง 1 
 
ตาราง 1 จํานวนประชากรที่เปนบุคลากร ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป  
 

สํานัก/คณะ 
 

สถานภาพ 

สํานัก 
อธิการบดี 

คณะ 
ศิลปวจิิตร 

คณะ
ศิลปศึกษา 

คณะศลิป
นาฏ

ดุริยางค 

วิทยาลยั
นาฏศิลป 

รวม 

ขาราชการ 14 7 16 4 161 202 
พนักงานราชการ 8 15 18 16 7 64 
ลูกจาง 1 - - - 19 20 
รวม 23 22 34 20 187 286 

 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 แบบสอบถามที่ใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลน้ี ผูวิจัยสรางขึ้นโดยดําเนินการ 
ดังนี้ 
 1. ศึกษาคนควาเอกสาร  ตํารา  วารสาร  ผลงานวิจัยที่เก่ียวกับความพงึพอใจของบุคลากร
ที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันตางๆ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2. ศึกษาแบบสอบถามตามแนวทางของไลเคอรท (Likert)   
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 3. นําขอมูลจากขอ 1 และขอ 2 มาสรางเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ เก่ียวกบัความพึงพอใจของบุคลากรทีมี่ตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติศิลป 
 4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเรียบรอย เสนอกรรมการท่ีปรึกษาปริญญานิพนธและ         
ผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน เพ่ือตรวจแกไขและใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติม เพ่ือใหขอคําถามมีความเที่ยงตรง ใน
ดานเน้ือหา (ภาคผนวก ค.) 
 5. แกไขและปรบัปรุงแบบสอบถามตามที่ผูเชี่ยวชาญแนะนํา แลวปรึกษาขอความ             
เห็นชอบจากประธานและกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ 
 6. นําแบบสอบถามฉบับที่ปรับปรุงแกไขแลวนําไปทดลองใชกับบคุลากรของสถาบันบณัฑิต
พัฒนศิลป จํานวน 30 คน  
 7. ตรวจหาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอ โดยใช รอยละ 27 ของกลุมสูง
และกลุมต่ํา แลวใชการทดสอบที (t – test) วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก เลือกขอคําถามที่มีคาอํานาจ
จําแนกตั้งแต 1.76 ขึ้นไป ไวใชเปนเครื่องมือในการวิจัย (Ferguson. 1981: 180) 
 8. หาคาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยวิธีหาคาความสอดคลองภายในแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach. 1984: 169) ไดคาความเชือ่ม่ัน
ของแบบสอบถามเทากับ .98 
 9. จัดพิมพแบบสอบถามฉบับที่ตรวจแกไข แลวเสนอกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ 
เพ่ือใหความเห็นชอบกอนนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมตวัอยางตอไป 
 
ลักษณะของเครื่องมือ  
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น มี 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน
แบบเลือกตอบ ไดแก เพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทํางาน หนวยงานที่สังกัด และ
ประสบการณในการทํางาน 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิต
พัฒนศิลปตามองคประกอบทั้ง 5 ดาน คือ ดานสัมพันธภาพกับผูบังคบับญัชา  จํานวน 12 ขอ ดาน
สัมพันธภาพกบัเพ่ือนรวมงาน  11 ขอ  ดานความพรอมทางกายภาพ  จํานวน 12 ขอ ดาน
ความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร  7 ขอ และดานคาจางและสวสัดิการ 9 ขอ มีลักษณะเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating – Scale) 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปาน
กลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สดุ โดยผูวิจัยกําหนดคานํ้าหนักของคะแนน ดังนี้ 
 

  คะแนน 5 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยมากที่สุดกับขอความดังกลาว 
  คะแนน 4 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยมากกับขอความดังกลาว 
  คะแนน 3 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยปานกลางกับขอความดังกลาว 
  คะแนน 2 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยนอยกับขอความดังกลาว 
  คะแนน 1 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยนอยที่สุดกับขอความดังกลาว 
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 ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการแปลความหมายของคาคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของผูตอบ
แบบสอบถาม  ไวดังนี้ 
 คาคะแนนเฉลีย่   4.51 – 5.00   หมายถึง  ผูตอบมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรใน 
       ระดับมากที่สดุ 
 คาคะแนนเฉลีย่   3.51 – 4.50    หมายถึง  ผูตอบมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรใน 
       ระดับมาก 
 คาคะแนนเฉลีย่   2.51 – 3.50    หมายถึง  ผูตอบมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรใน 
       ระดับปานกลาง 
 คาคะแนนเฉลีย่   1.51 – 2.50    หมายถึง  ผูตอบมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรใน 
       ระดับนอย 
 คาคะแนนเฉลีย่   1.00 – 1.50    หมายถึง  ผูตอบมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรใน 
       ระดับนอยที่สดุ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูลและการจัดกระทําขอมูล 
 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยดําเนินงานตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ขอหนังสือขอความรวมมือจากบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไปยัง
สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. ผูวิจัยนําหนังสือตามขอ 1 พรอมดวยแบบสอบถามที่สรางขึ้นและปรบัปรุงแกไขจนมี
คุณภาพ ไปขอความรวมมือกับบุคลากร สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป และเก็บแบบสอบถามคืนดวย
ตนเอง  
 3. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลบัคืนทั้งหมด มาตรวจสอบความสมบูรณ และใหคะแนนตาม
เกณฑที่กําหนดไว และนําขอมูลที่ไดไปทั้งหมดวิเคราะหโดยใชวธิีการทางสถิติดวยเครื่อง
คอมพิวเตอร  
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบ วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
 2. ตามความมุงหมายของการวิจัยขอที่หน่ึง เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏบิตัิงาน
ของบคุลากรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศลิป 5 ดาน คือ ดานสัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชา  ดาน
สัมพันธภาพกบัเพ่ือนรวมงาน ดานความพรอมทางกายภาพ ดานความกาวหนาและการพัฒนา
บุคลากร และดานคาจางและสวัสดิการ และโดยรวม วิเคราะหโดยการหาคาคะแนนเฉลี่ย และคาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 3. ตามความมุงหมายของการวิจัยขอที่สอง เพ่ือเปรียบเทยีบระดับความพึงพอใจใน
บรรยากาศองคกรของบุคลากรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตาม 
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เพศ และวุฒิการศึกษา ใชการทดสอบที (t - test) สวนตัวแปร สถานภาพในการทํางาน หนวยงานที่
สังกัด และประสบการณในการทํางาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance) เม่ือพบความแตกตางอยางมีนยัสําคญัทางสถิติจึงทําการทดสอบความแตกตาง
เปนรายคู โดยใชวิธขีองเชฟเฟ (Scheffe’) 
 4. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล  
   4.1 สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
   4.1.1 คาความถี่ (Frequency) 
   4.1.2 คารอยละ (Percentage) 
   4.1.3 คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) 
   4.1.4 คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  4.2 สถิติทีใ่ชในการหาคุณภาพแบบสอบถาม 
   4.2.1 หาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอ (Discrimination Power) 
โดยใชการทดสอบท ี(Ferguson. 1981: 180) 
   4.2.2 หาคาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชสัมประสิทธิแ์อลฟา 
(Alpha – Coefficient)  ของครอนบาค (Cronbach. 1984: 61) 
  4.3 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน 
   4.3.1 ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของตัวแปร 2 กลุม โดยใชการทดสอบที 
(Edwards. 1957: 152) 
   4.3.2 ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของตวัแปรมากกวา 2 กลุม โดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ในกรณีพบความ           
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธขีอง 
เชฟเฟ (Scheffe’) (Ferguson. 1981: 190) 
 
 
 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนีมี้จุดมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
บรรยากาศองคกรสถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป 5 ดาน คือ ดานสัมพันธภาพกับกับผูบังคับบญัชา  ดาน
สัมพันธภาพกบัเพ่ือนรวมงาน  ดานความพรอมทางกายภาพ  ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร  
และดานคาจางและสวัสดิการ  จําแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทาํงาน หนวยงานที่สังกดั 
และประสบการณในการทํางาน เพ่ือใหการแปรความหมายขอมูลเปนทีเ่ขาใจตรงกัน  ผูวิจัยไดกําหนด
สัญลักษณตาง ๆ ที่ใชดังนี้ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 X   แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
 SD แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t – distribution 
 F  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F – distribution 
 df  แทน ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน คาคะแนนเฉลีย่ของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares)        
 p  แทน ความนาจะเปนที่สถิตทิี่ใชทดสอบจะตกอยูในชวงปฏิเสธสมมติฐาน 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอผลเปน 3 ตอนดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปรที่ศึกษา โดยการ  แจกแจง
ความถี่และหาคารอยละ 
 ตอนที่ 2 การศกึษาความพึงพอใจของบคุลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติพัฒน
ศิลปโดยรวมและในแตละดาน โดยการหาคาคะแนนเฉลีย่ และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความพึงพอใจของบคุลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบนั
บัณฑติพัฒนศลิป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ และวุฒิการศึกษา โดยการทดสอบที      
( t–test ) และจําแนกตาม สถานภาพในการทํางาน หนวยงานที่สังกดั และประสบการณในการ
ทํางาน โดยการวเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) เม่ือพบ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู โดย
ใชวิธขีองเชฟเฟ (Scheffe’ ) 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปรทีศ่กึษา โดยการแจกแจง
ความถี่และการหาคารอยละ ดังแสดงในตาราง 2 
 
ตาราง 2  จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตวัแปรที่ศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
จํานวน (คน) 

n = 286  
รอยละ 

1. เพศ 
เพศชาย 

 
80 

 
28.0 

เพศหญิง 206 72.0 
รวม 286 100.0 

2. วุฒิการศึกษา 
ปริญญาตรี 

 
117 

 
61.9 

สูงกวาปริญญาตร ี 109 38.1 
รวม 286 100.0 

3. สถานภาพในการทํางานขาราชการ 202 70.6 
พนักงานขาราชการ 64 22.4 
ลูกจาง 20 7.0 

รวม 286 100.0 
4. หนวยงานที่สังกัดสํานักงานอธิการบดี 23 8.0 

คณะศิลปวิจิตร 22 7.7 
คณะศิลปศึกษา 34 11.9 
คณะนาฏดุริยางค 20 7.0 
วิทยาลัยนาฏศิลป 187 65.4 

รวม 286 100.0 
5. ประสบการณในการทํางาน 

นอยกวา 10 ป 
 

35 
 

12.2 
10 – 20 ป 109 38.1 
มากกวา 20 ป 142 49.7 

รวม 286 100.0 
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 จากตาราง 2 แสดงวา กลุมตัวอยางในการวิจัยสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 72.0) มีวุฒิ
ศึกษาในระดับปริญญาตรี มากที่สุด (รอยละ61.9) มีสถานภาพเปนขาราชการมากที่สุด (รอยละ 
70.6) สังกัดหนวยงานวิทยาลัยนาฏศลิป มากที่สุด (รอยละ65.4) และมีประสบการณในการทํางาน
มากกวา 20 ป มากที่สุด (รอยละ 49.7)   
 
 ตอนที่ 2 การศกึษาความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน โดยหาคาคะแนนเฉลีย่ และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังแสดง
ในตาราง 3 -13 
 
ตาราง 3  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของบุคลากรทีมี่ตอ

บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน 
 

ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
บุคลากร (n = 286) 

ระดับ 
   xX  SD 

ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 4.14 .29 มาก 
ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 4.52 .32 มากที่สุด 
ดานความพรอมทางกายภาพ 3.85 .52 มาก 
ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร 4.05 .23 มาก 
ดานคาจางและสวัสดิการ 3.84 .39 มาก 

รวม 4.09 .19 มาก 
 
 จากตาราง 3 แสดงวาบุคลากรมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒน
ศิลปโดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา เกือบทกุดานอยูในระดับมาก ยกเวน
ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงานที่มีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 41

ตาราง 4 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป ดานสมัพันธภาพกับผูบังคับบัญชา เปนรายขอ 

 

ขอที่ ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
บุคลากร (n = 286) 

ระดับ 
     XX  SD 

1 ผูบังคับบญัชาชี้แนะแนวทางใหคําปรึกษาในการ
ปฏิบัติงานกบัผูใตบังคับบญัชา 

4.01 .80 มาก 

2 ผูบังคับบญัชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบญัชาไดมี
สวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่เก่ียวของกับงาน 

4.20 .73 มาก 

3 ผูบังคับบญัชามอบหมายภาระงานใหโดยพิจารณา
จากความเหมาะสมและความสามารถของ
ผูใตบังคับบญัชา 

4.17 .60 มาก 

4 ผูบังคับบญัชาใหความสําคญัในเรื่องการสรางขวัญ
กําลังใจในการทํางานใหแกผูใตบังคับบญัชา 

4.15 .57 มาก 

5 ผูบังคับบญัชามีการกระตุน เรา จูงใจให
ผูใตบังคับบญัชามีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน
ตามเปาหมาย 

4.10 .51 มาก 

6 ผูบังคับบญัชาพิจารณาความดีความชอบจากการใช
ความสามารถในการปฏิบตัขิองใตผูบังคบับัญชา 

4.00 .55 มาก 

7 ผูบังคับบญัชาปฏิบัตติอทานอยางยุติธรรม 4.12 .54 มาก 
8 ผูบังคับบญัชามีศักยภาพในการเปนผูนํา 4.27 .53 มาก 
9 เม่ือทานทํางานผิดพลาดหรือเกิดการบกพรอง ลาชา 

ผูบังคับบญัชายังใหโอกาสแกทาน 
4.51 .58 มากที่สุด 

10 การปฏิบัติงานของทานไดรับยอมรับจาก
ผูบังคับบญัชา 

4.28 .46 มาก 

11 การเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางยุติธรรมเมื่อเทียบกับ
ผลการปฏิบตังิาน 

4.02 .74 มาก 

12 ผลการตัดสินใจเรื่องการเลือ่นตําแหนงมาจาก
กระบวนการที่โปรงใส 

3.81 .73 มาก 

 รวม 4.14 .29 มาก 
 
  
 
 



 42

 จากตาราง 4 แสดงวา บุคลากรมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เกือบทุกขออยูในระดับมาก 
ยกเวนขอ 9 เม่ือทานทํางานผิดพลาดหรือเกิดการบกพรอง ลาชา ผูบังคับบญัชายังใหโอกาสแกทาน 
มีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด 
 
ตาราง 5 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ

บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป ดานสมัพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน เปนรายขอ 
 

ขอที่ ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
บุคลากร (n = 286) 

ระดับ 
    XX  SD 

13 ผูรวมงานอยูรวมกันดวยความเปนมิตร 4.30 .68 มาก 
14 ผูรวมงานยอมรับในความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของทาน 
4.26 .63 มาก 

15 ผูรวมงานยินดีใหความรวมมือเปนอยางดียิ่งใน
การเขารวมกจิกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน 

4.36 .48 มาก 

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

4.30 .46 มาก 

17 ผูรวมงานของทานมีความสามัคคี รวมมือกัน
ปฏิบัติงานใหบรรลตุามเปามุงหมายที่ตั้งไว 

4.39 .49 มาก 

18 ทาน และผูรวมงานเต็มใจทีจ่ะเผชิญงานหนัก
รวมกัน 

4.55 .50 มากที่สุด 

19 ทาน และผูรวมงานรวมกันแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้น 
ในการปฏิบตังิาน 

4.79 .41 มากที่สุด 

20 ทาน และผูรวมงานรวมกันปรับปรุง พัฒนางาน
ใหสถาบันประสบผลสําเร็จ 

4.76 .55 มากที่สุด 

21 เม่ือมีเวลาวางทานและผูรวมงานมักทํากิจกรรม
ตางๆ รวมกัน 

4.80 .41 มากที่สุด 

22 บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานเปนทีม 4.73 .44 มากที่สุด 
23 มีการใหคําแนะนํา และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ในการถายทอดความรูตางๆ ระหวางผูรวมงาน 
4.44 .50 มาก 

 รวม 4.52 .32 มากที่สุด 
  
 จากตาราง 5 แสดงวา บุคลากรมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เกือบทุกขออยูในระดับมาก 
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ยกเวน ขอ 18 ทานและผูรวมงานเต็มใจทีจ่ะเผชิญงานหนักรวมกัน ขอ 19 ทานและผูรวมงานรวมกัน
แกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ขอ 20 ทานและผูรวมงานรวมกันปรับปรุง พัฒนางานให
สถาบันประสบผลสําเร็จ ขอ 21 เม่ือมีเวลาวางทานและผูรวมงานมักทํากิจกรรมตางๆ รวมกัน และขอ 
22 บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานเปนทีม ที่มีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด 
 
ตาราง 6 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ

บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป ดานความพรอมทางกายภาพ เปนรายขอ 
 

ขอที่ ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
บุคลากร (n = 286) 

ระดับ 
    XX  SD 

24 สถานที่ตั้งของสถาบันมีความเหมาะสม 4.14 .55 มาก 
25 สถาบันตั้งอยูในพื้นที่ที่มีการคมนาคมสะดวก 4.24 .67 มาก 
26 การจัดตั้งอาคารตามบริเวณตางๆ เหมาะสมตาม

ลักษณะการใชงาน 
3.73 .76 มาก 

27 บริเวณสถาบนัโดยรวม สะอาด มีความเปน
ระเบียบเรียบรอย 

3.65 .69 มาก 

28 หองทํางานของทานมีสภาพแวดลอมโดยรวม
เหมาะสมกับการทํางาน 

3.67 .85 มาก 

29 สถาบันใหบริการเทคโนโลยีดานสื่อInternet ที่
ทันสมัย 

3.73 .75 มาก 

30 หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ ในการ
ปฏิบัติงานเพยีงพอพรอมใชงานไดดี 

3.68 .77 มาก 

31 การติดตอส่ือสารทางโทรศัพทและโทรสารภายใน
หนวยงาน และนอกหนวยงานมีความสะดวก  

3.94 .82 มาก 

32 การติดตอส่ือสารดานเอกสารราชการระหวาง
หนวยงานภายในสถาบันมีความสะดวก คลองตัว 

4.00 .86 มาก 

33 หนวยงานของทานไดรับงบประมาณเพยีงพอ
สําหรับการใชจายในการปฏบิัติงาน 

3.80 .82 มาก 

34 การจัดสรรทรัพยากรของสถาบันมีความ
เหมาะสมตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3.72 .87 มาก 

35 สภาพแวดลอมโดยทั่วไปทาํใหบุคลากรเกิดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

3.89 .95 มาก 

 รวม 3.85 .52 มาก 
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 จากตาราง 6 แสดงวา บุคลากรมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทกุขออยูในระดับมาก  
 
ตาราง 7 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ

บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร เปน
รายขอ 

 

ขอที่ ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
บุคลากร (n = 286) 

ระดับ 
    XX  SD 

36 หนวยงานของทานสงเสริมใหบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรม/สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความรู 

4.19 .50 มาก 

37 ทานไดรับโอกาสในการเขารวมประชุมเชิง
ปฏิบัติการเพือ่เพ่ิมพูนทักษะและความรู 

4.11 .39 มาก 

38 หนวยงานของทานสนับสนนุบุคลากรใน
การศึกษาตอ 

4.26 .67 มาก 

39 หนวยงานของทานสนับสนนุในการทําผลงานเพ่ือ
เลื่อนระดับตําแหนง 

4.09 .58 มาก 

40 สถาบันเปดโอกาสใหทานใชความรูความสามารถ
ในการปฏิบตังิานอยางเต็มที่ 

4.15 .57 มาก 

41 ทานมีความภาคภูมิใจเม่ืองานที่ไดรับมอบหมาย
ประสบความสําเร็จ 

3.93 .49 มาก 

42 ทานมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ
งานที่ปฏิบัติอยู 

3.62 .66 มาก 

 รวม 4.05 .23 มาก 
  
 จากตาราง 7 แสดงวา บุคลากรมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทกุขออยูในระดับมาก  
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ตาราง 8 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป ดานคาจางและสวัสดิการ เปนรายขอ 

 

ขอที่ ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
บุคลากร (n = 286) 

ระดับ 
XX  SD 

43 เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาที่ และ
ความรับผิดชอบ 3.43 .50 ปานกลาง 

44 เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา และ
ประสบการณการทํางาน 3.59 .67 มาก 

45 สถาบันแจงใหทานทราบอยางชัดเจนเก่ียวกับ
สวัสดิการตางๆ ของบุคลากร 3.80 .81 มาก 

46 สิทธิการลาหยุดงานที่ไดรับมีความเหมาะสม 4.16 .60 มาก 
47 ระบบสวัสดิการ ที่ไดรับมีความเหมาะสม  4.10 .70 มาก 
48 ทานไดรับสิทธิประโยชนเก้ือกูลอยางเหมาะสม 4.08 .55 มาก 
49 การจายเงินตอบแทนในลักษณะตางๆ เปนที่ยอมรับ

ของบุคลากร 3.92 .44 มาก 
50 คาตอบแทนลวงเวลามีอัตราเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัต ิ 3.77 .43 มาก 
51 ขั้นของเงินเดือนแตละขั้นมีความเหมาะสม 3.74 .55 มาก 
 รวม 3.84 .39 มาก 

  
 จากตาราง 8 แสดงวา บุคลากรมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เกือบทุกขออยูในระดับมาก 
ยกเวนขอ 43 เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาที่ และความรับผิดชอบ ที่บุคลากรมี
ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 9 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ 

 

ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
เพศชาย 
(n = 80) 

เพศหญิง 
(n = 206) 

  XX  SD    XX  SD 
ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 4.10 .30 4.15 .28 
ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 4.58 .30 4.49 .32 
ดานความพรอมทางกายภาพ 3.87 .52 3.84 .52 
ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร 4.09 .23 4.04 .22 
ดานคาจางและสวัสดิการ 3.89 .39 3.82 .39 

รวม 4.11 .18 4.08 .19 
 
 จากตาราง 9 แสดงวา บุคลากรชายและบคุลากรหญิงมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร
ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บคุลากรชายมี
ความพึงพอใจเกือบทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวน ดานสัมพันธภาพกบัเพ่ือนรวมงานที่มีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด สวนบุคลากรหญิง มีความพึงพอใจทุกดานอยูในระดับมาก 
 
ตาราง 10 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ

บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามวุฒิ
การศึกษา 

 

ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
ปริญญาตรี 
(n = 177) 

สูงกวาปริญญาตร ี
(n = 109) 

  XX  SD    XX  SD 
ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 4.11 .28 4.17 .30 
ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 4.53 .32 4.49 .32 
ดานความพรอมทางกายภาพ 3.81 .52 3.92 .51 
ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร 4.04 .23 4.07 .22 
ดานคาจางและสวัสดิการ 3.82 .40 3.89 .37 

รวม 4.07 .19 4.12 .18 
 



 47

 จากตาราง 10 แสดงวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี มีความ
พึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีมีความพึงพอใจเกือบทุกดาน อยูในระดับมาก 
ยกเวน ดานสมัพันธภาพกบัเพ่ือนรวมงานที่มีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด สวนบุคลากรที่มีวุฒิ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจทุกดานอยูในระดับมาก 
 
ตาราง 11 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ

บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลปโดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามสถานภาพ
ในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 

สถานภาพในการทํางาน 
ขาราชการ พนักงานขาราชการ ลูกจาง 

(n = 202) (n = 64) (n = 20) 
 XX  SD  XX  SD  XX  SD  

ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 4.13 .30 4.13 .24 4.18 .32 
ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 4.52 .31 4.51 .33 4.52 .35 
ดานความพรอมทางกายภาพ 3.87 .52 3.80 .51 3.79 .52 
ดานความกาวหนาและการพัฒนา
บุคลากร 

4.05 .24 4.06 .20 4.02 .21 

ดานคาจางและสวัสดิการ 3.86 .39 3.80 .38 3.81 .42 
รวม 4.09 .19 4.07 .17 4.07 .20 

 
 จากตาราง 11 แสดงวา บุคลากรที่เปนขาราชการ พนักงานขาราชการ และลูกจาง มีความ
พึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา บุคลากรที่เปนขาราชการ พนักงานขาราชการ และลกูจาง มีความพึงพอใจตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป เกือบทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวน ดานความ
สัมพันธภาพกับผูรวมงาน ที่มีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด  
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ตาราง 12 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลปโดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามหนวยงานที่
สังกัด 

 

ความพึงพอใจตอ
บรรยากาศองคกร 

หนวยงานที่สงักัด 
สํานัก

อธิการบดี 
คณะ       

ศิลปวิจิตร 
คณะ

ศิลปศึกษา 
คณะ       
นาฏ

ดุริยางค 

วิทยาลัย    
นาฏศิลป 

(n = 23) (n = 22) (n = 34) (n = 20) (n = 187) 
XX  SD XX  SD XX  SD XX  SD XX  SD 

ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบญัชา 4.07 .32 4.19 .27 4.13 .25 4.23 .31 4.13 .29 
ดานสัมพันธภาพกับ
เพ่ือนรวมงาน 4.50 .32 4.49 .31 4.51 .34 4.47 .33 4.53 .32 
ดานความพรอมทาง
กายภาพ 3.95 .52 3.90 .47 3.75 .56 3.98 .46 3.84 .52 
ดานความกาวหนาและ
การพัฒนาบุคลากร 4.04 .20 4.09 .22 4.01 .18 4.09 .22 4.05 .24 
ดานคาจางและ
สวัสดิการ 3.83 .40 3.95 .38 3.76 .44 3.93 .34 3.84 .38 

รวม 4.09 .19 4.13 .17 4.04 .20 4.15 .16 4.08 .19 
 
 จากตาราง 12 แสดงวา บุคลากรหนวยงานสังกัดสํานักอธิการบดี คณะศิลปวิจิตร คณะ
ศิลปศึกษา คณะนาฏดุริยางค และวทิยาลัยนาฏศลิป มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลปโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรหนวยงาน
สังกัดสํานักอธิการบดี คณะศิลปวิจิตร และคณะนาฏดรุิยางค มีความพึงพอใจทุกดานอยูในระดับมาก 
สวนบุคลากรหนวยงานสังกัดคณะศิลปศึกษา และวทิยานาฏศิลปมีความพึงพอใจตอบรรยากาศ
องคกรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป เกือบทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวน ดานความสัมพันธภาพกับ
ผูรวมงาน ที่มีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด 
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ตาราง 13  คาคะแนนเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลปโดยรวมและในแตละดาน จําแนกตาม
ประสบการณในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 

ประสบการณในการทํางาน 
นอยกวา 10 ป 10 – 20 ป มากกวา 20 ป 

(n = 35) (n = 109) (n = 142) 
 XX  SD  XX  SD  XX  SD  

ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 4.18 .28 4.13 .25 4.13 .31 
ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 4.51 .32 4.53 .32 4.51 .32 
ดานความพรอมทางกายภาพ 3.82 .48 3.83 .53 3.87 .51 
ดานความกาวหนาและการพฒันาบุคลากร 4.07 .22 4.05 .21 4.05 .24 
ดานคาจางและสวัสดิการ 3.86 .38 3.82 .38 3.86 .40 

รวม 4.09 .17 4.08 .19 4.09 .19 
 
 จากตาราง 13 แสดงวา บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานนอยกวา 10 ป 10 – 20 ป 
และมากกวา 20 ป มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปโดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานนอยกวา 10 ป 
10 – 20 ป และมากกวา 20 ป มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป 
เกือบทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวน ดานความสัมพันธภาพกับผูรวมงาน ที่มีความพึงพอใจอยูใน
ระดับมากที่สดุ 
 
 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป จําแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทํางาน หนวยงานที่สังกัด และ
ประสบการณในการทํางาน โดยการทดสอบคาที (t – test) และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว และการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธีของเชฟเฟ ดังแสดง ในตาราง 14 – 18 
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ตาราง 14 การเปรียบเทียบความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติ 
พัฒนศิลปโดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ 

 
 

ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
เพศชาย เพศหญิง  

t 
 
p (n = 80) (n = 206) 

 xX  SD  xX  SD  
ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 4.10 .30 4.15 .28 1.35 .178 
ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 4.58 .30 4.49 .32 2.00 .046 
ดานความพรอมทางกายภาพ 3.87 .52 3.84 .52 .47 .639 
ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร 4.09 .23 4.04 .22 1.62 .106 
ดานคาจางและสวัสดิการ 3.89 .39 3.82 .39 1.38 .168 

รวม 4.11 .18 4.08 .19 1.34 .180 
 
 จากตาราง 14 แสดงวา บุคลากรชายและหญิง มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรใน
สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสัมพันธภาพ
กับเพื่อนรวมงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  ที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมพบความ
แตกตาง 
 
ตาราง 15 การเปรยีบเทียบความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติ

พัฒนศิลปโดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

 
ความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 

ปริญญาตรี สูงกวาปริญญา
ตร ี

 
t 

 
p 

(n = 80) (n = 206) 
 xX  SD  xX  SD  

ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 4.11 .28 4.17 .30 1.78 .077 
ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 4.53 .32 4.49 .32 1.13 .259 
ดานความพรอมทางกายภาพ 3.81 .52 3.92 .51 1.72 .086 
ดานความกาวหนาและการพฒันาบุคลากร 4.04 .23 4.07 .22 1.00 .315 
ดานคาจางและสวัสดิการ 3.82 .40 3.89 .37 1.48 .139 

รวม 4.07 .19 4.12 .18 2.08 .039 
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 จากตาราง 15 แสดงวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี มีความ
พึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ไมพบความแตกตาง 
  
ตาราง 16 การเปรยีบเทียบความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติ

พัฒนศิลปโดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามสถานภาพในการทํางาน 
 
ความพึงพอใจตอ
บรรยากาศองคกร 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

ดานสัมพันธภาพกับ ระหวางกลุม 2 .034 .017 .206 .814 
ผูบังคับบญัชา ภายในกลุม 283 23.167 .082   
 รวม 285 23.201    
ดานสัมพันธภาพกับ ระหวางกลุม 2 .000 .000 .002 .999 
เพ่ือนรวมงาน ภายในกลุม 283 28.899 .102   
 รวม 285 28.899    
ดานความพรอมทาง ระหวางกลุม 2 .352 .176 .662 .517 
กายภาพ ภายในกลุม 283 75.381 .266   
 รวม 285 75.733    
ดานความกาวหนาและ ระหวางกลุม 2 .026 .013 .252 .777 
การพัฒนาบุคลากร ภายในกลุม 283 14.619 .052   
 รวม 285 14.645    
ดานคาจางและ ระหวางกลุม 2 .171 .086 .564 .569 
สวัสดิการ ภายในกลุม 283 42.978 .152   
 รวม 285 43.149    
 ระหวางกลุม 2 .036 .018 .526 .591 

รวม ภายในกลุม 283 9.749 .034   
 รวม 285 9.785    
 
 จากตาราง 16 แสดงวา บุคลากรที่มีสถานภาพในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน           
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ตาราง 17 การเปรยีบเทียบความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติ
พัฒนศิลปโดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด 

 
ความพึงพอใจตอ
บรรยากาศองคกร 

แหลงความแปรปรวน 
df SS MS F p 

ดานสัมพันธภาพกับ ระหวางกลุม 4 .317 .079 .973 .423 
ผูบังคับบญัชา ภายในกลุม 281 22.884 .081   
 รวม 285 23.201    
ดานสัมพันธภาพกับ ระหวางกลุม 4 .082 .021 .200 .938 
เพ่ือนรวมงาน ภายในกลุม 281 28.817 .103   
 รวม 285 28.899    
ดานความพรอมทาง ระหวางกลุม 4 .933 .233 .877 .478 
กายภาพ ภายในกลุม 281 74.800 .266   
 รวม 285 75.733    
ดานความกาวหนาและ ระหวางกลุม 4 .122 .030 .589 .671 
การพัฒนาบุคลากร ภายในกลุม 281 14.524 .052   
 รวม 285 14.646    
ดานคาจางและ ระหวางกลุม 4 .665 .166 1.099 .357 
สวัสดิการ ภายในกลุม 281 42.485 .151   
 รวม 285 43.150    
 ระหวางกลุม 4 .189 .047 1.381 .241 

รวม ภายในกลุม 281 9.597 .034   
 รวม 285 9.785    
 
 จากตาราง 17 แสดงวา บุคลากรที่สังกัดในหนวยงานทีส่ังกัดตางกัน มีความพึงพอใจตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน           
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ตาราง 18 การเปรยีบเทียบความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติ
พัฒนศิลปโดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

 
ความพึงพอใจตอ
บรรยากาศองคกร 

แหลงความแปรปรวน 
df SS MS F p 

ดานสัมพันธภาพกับ ระหวางกลุม 2 .066 .033 .404 .668 
ผูบังคับบญัชา ภายในกลุม 283 23.135 .082   
 รวม 285 23.201    
ดานสัมพันธภาพกับ ระหวางกลุม 2 .026 .013 .127 .880 
เพ่ือนรวมงาน ภายในกลุม 283 28.873 .102   
 รวม 285 28.899    
ดานความพรอมทาง ระหวางกลุม 2 .135 .068 .253 .777 
กายภาพ ภายในกลุม 283 75.598 .267   
 รวม 285 75.733    
ดานความกาวหนาและ ระหวางกลุม 2 .017 .008 .162 .851 
การพัฒนาบุคลากร ภายในกลุม 283 14.629 .052   
 รวม 285 14.646    
ดานคาจางและ ระหวางกลุม 2 .128 .064 .422 .656 
สวัสดิการ ภายในกลุม 283 43.022 .152   
 รวม 285 43.150    
 ระหวางกลุม 2  .010 .005 .149 .862 

รวม ภายในกลุม 283 9.775 .035   
 รวม 285 9.785    
 
 จากตาราง 18 แสดงวา บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน   

 
 
 



บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 งานวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาและเปรียบเทียบพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกร 
สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป 5 ดาน คือ ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบญัชา ดานสัมพันธภาพกบัเพ่ือน
รวมงาน ดานความพรอมทางกายภาพ ดานความกาวหนาและการพัฒนาบคุลากร และดานคาจางและ
สวสัดิการ จําแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทํางาน หนวยงานที่สงักัด และ
ประสบการณในการทํางาน 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรทีมี่ตอบรรยากาศองคกร สถาบันบัณฑิต            
พัฒนศิลป 5 ดาน คือ ดานสัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกบัเพ่ือนรวมงาน ดาน
ความพรอมทางกายภาพ ดานความกาวหนาและการพัฒนาบคุลากร และดานคาจางและสวัสดิการ 
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจของบคุลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติ
พัฒนศิลป ในแตละดานและโดยรวม จําแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพในการทํางาน 
หนวยงานที่สงักัด และประสบการณในการทํางาน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนบคุลากรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป 
ประกอบดวยขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางจากสํานักอธิการบดี คณะศิลปวิจิตร  คณะ
ศิลปศึกษา คณะศิลปนากดุริยางค และวทิยาลัยนาฏศลิป ประจําปการศึกษา 2552 จํานวนทั้งสิน้ 
286 คน  
 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีเปนแบบสอบถามความเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 5 ดาน คือ ดานสัมพันธภาพกบั
ผูบังคบับญัชา ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน ดานความพรอมทางกายภาพ ดานความกาวหนา
และการพัฒนาบุคลากร และดานคาจางและสวัสดิการ รวมทัง้สิ้น  51 ขอ ลักษณะของแบบสอบถามเปน
แบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยแบบสอบถามทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ัน เทากับ 
0.98 
 3. การจัดกระทําขอมูลและวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการดังน้ี 
    3.1 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ 
และหาคารอยละ 
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  3.2 ศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒน
ศิลป โดยรวมและในแตละดาน โดยการวิเคราะหคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3.3  เปรยีบเทยีบความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลปโดยรวมและในแตละดาน จําแนกตาม เพศ และวุฒิการศึกษา โดยการทดสอบที ( t–test ) 
และจําแนกตาม สถานภาพในการทํางาน หนวยงานที่สงักัด และประสบการณในการทํางาน โดยการ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) เม่ือพบความแตกตาง
อยางมีนยัสําคัญทางสถติิจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวิธขีอง
เชฟเฟ (Scheffe’) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยสรปุได ดังนี้ 
 1.  บุคลากรมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน มีความพึงพอใจอยูใน
ระดับมากที่สุด สวนดานสัมพันธภาพกบัผูบังคบับญัชา ดานความพรอมทางกายภาพ ดาน
ความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร และดานคาจางและสวัสดิการมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  
 2. บุคลากรชายและบุคลากรหญิง มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวมไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือน
รวมงาน ที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมพบความ
แตกตาง 
 3. บุคลากรที่มีวฒิุการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานไมพบ
ความแตกตาง 
 4. บุคลากรที่มีสถานภาพในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน         
 5. บุคลากรที่สังกัดหนวยงานตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน    
 6. บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน 
  
การอภิปรายผล  
 1. จากการศึกษา บุคลากรมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิต      
พัฒนศิลป โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือน
รวมงาน มีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด สวนดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบญัชา                 
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ดานความพรอมทางกายภาพ ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร และดานคาจางและสวสัดิการ
มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายผลเปนรายดาน ดังตอไปน้ี 
  1.1 ดานสัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชา จากการศึกษาพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจ
ตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเนื่องจากสถาบันบณัฑิต
พัฒนศิลป มีความเปนเลศิในดานศิลปวัฒนธรรมของชาติ สงผลใหผูบงัคับบัญชาและบุคลากรตอง
รับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายในเรื่องการแสดงเปนสําคัญเสมอๆ  เม่ือมีการทํางานรวมกัน
ผูบังคับบญัชาจะรวมรับผิดชอบ และมอบหมายงานที่สาํคัญตาง ๆ ตั้งแตระดับชมุชน หนวยงานไป
ถึงระดับชาติ โดยคอยใหคําแนะนําปรึกษางานอีกทั้งยังมอบขวัญและกําลังใจแกผูใตบังคบับัญชา
เสมอ และดวยความที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชาสวนใหญจบมาจากสถาบันเดียวกัน จึงเกิด
ความเปนกันเองและการยอมรับซ่ึงกันและกัน ดังที่ สมพร  สุทัศนีย (2548: 425) ไดกลาววา 
ผูบังคับบญัชาตองรูจักและเขาใจผูใตบังคบับญัชาโดยตองรูวาผูใตบังคับบญัชามีความรู ความสามารถ 
สติปญญา ความตองการ ทศันคตเิชนไร ดังนั้นการรูจักและการเขาใจเปนพ้ืนฐานในการมอบหมาย
หนาที่ทีเ่หมาะสม  และล็อค (Locke. 1976: 1300-1302)  ไดกลาววา การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารนั้น จัดวาเปนองคประกอบอยางหนึ่ง ซึ่งเมื่อบุคคลทําอะไรก็ควรจะ
ไดรับการยกยองชมเชย และประกาศเกียรติคุณสรรเสริญบาง ผูบริหารควรจะสนับสนุนบุคคลที่ได
แสดงความสามารถและทํางานสําเร็จลงดวยดี จะไดเปนขวัญกําลังใจแกผูรวมงาน สวนหัวหนา
หรือผูบังคับบัญชาก็เปนองคประกอบหนึ่งที่ทําใหบุคคลปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
สอดคลองกับงานวิจัยของ ภัครัตน เชื้อนเคนทร  (2552: 62) ที่ศึกษาเรื่องการศึกษาบรรยากาศการ
ทํางานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ศูนยเทเวศรตามความคิดเห็นของบุคลากรสาย
สนับสนุนวชิาการ พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระ
นคร ศูนยเทเวศร มีความคดิเห็นเกี่ยวกบับรรยากาศการทํางาน ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
โดยรวมอยูในระดับดี 
  1.2 ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน จากการศึกษาพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจ
ตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป อยูในระดับมากทีสุ่ด ทั้งน้ีเน่ืองจากสถาบันไดมีการ
จัดการสงเสริมและสนับสนนุใหบุคลากรไดมีโอกาสรรวมปฏิบัติงานเขากับหนวยงานอ่ืนๆ ที่เก่ียวของ 
มีการจัดกิจกรรมรวมกัน เชน การจัดงานเลี้ยงสังสรรคในโอกาสตางๆ  การจัดกิจกรรมการแสดงเพ่ือ
เผยแพรศิลปวัฒนธรรมภายในและภายนอกหนวยงาน จากกิจกรรมตางๆ เหลาน้ีทําใหบุคลากรรูจัก
การมีมนุษยสัมพันธในการทํางานรวมกัน การยอมรับซึ่งกันและกันระหวางเพ่ือนรวมงาน การให
ความชวยเหลอืดวยการเห็นใจกันเม่ือเพ่ือนรวมงานเกิดปญหา ดังที่ ระวัง เนตรโพธิแ์กว (2542: 
137-138) ไดกลาวถึงความหมายเกี่ยวกบัความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานคือ ผูที่รวมงานและมีความ
เก่ียวของกันไมมากก็นอย  ในการทํางานรวมกันจะตองประสานงานและรวมมือกันอยูเสมอ จึงจะทํา
ใหการปฏิบตังิานประสบผลสําเร็จดวยดี สอดคลองกับ ล็อค  (Locke. 1976: 1300 3 1302) ที่กลาว
วา เพ่ือนรวมงานก็เปนองคประกอบอยางหน่ึงที่สงเสริมหรือหยุดย้ังความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอ
การปฏิบัติงาน  ถาหากบุคคลใดที่มีเพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถสูง พรอมที่จะชวยเหลือคนอ่ืน
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และมีความเปนมิตร บุคคลก็อาจมีความพ่ึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาคนอ่ืน ในทางตรงกัน
ขามหากมีเพ่ือนรวมงานที่ดอยความสามารถ พ่ึงพาอาศัยไมได ไมเปนมิตร ก็อาจเปนสาเหตุให
บุคคลน้ันไมมีความสุขในการปฏิบัติงานไปดวย  สอดคลองกับงานวิจัยของ ภัครัตน เชื้อนเคนทร  
(2552: 62) ที่ศึกษาเรื่องการศึกษาบรรยากาศการทํางานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระ
นคร ศูนยเทเวศรตามความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ พบวา บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ศูนยเทเวศร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศการทํางาน ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน โดยรวมอยูในระดับดี เชนเดียวกบังานวิจัย
ของ พรพรรณ คงประสิทธิ ์(2542: 71) ที่ศึกษาเรื่องบรรยากาศการทํางานตามทศันะของบคุลากรที่
ไมใชสายวชิาการ มหาวิทยาลัยมหิดล พบวาบรรยากาศการทํางานตามทัศนะของบุคลากรที่ไมใช
สายวิชาการมหาวิทยาลัยมหิดล พบวาบคุลากรที่ไมใชสายวิชาการมหาวิทยาลัยมหิดลมีทัศนะ
เก่ียวกับดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับดี 
  1.3  ดานความพรอมทางกายภาพ จากการศึกษาพบวา บคุลากรมีความพึงพอใจตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป อยูในระดับมาก ทั้งน้ีเน่ืองจาก สถาบันไดเอ้ืออํานวย
ความสะดวกตอการทํางานใหกับบุคลากร มีการจัดแตงหองทํางาน หองปฏิบัติการ  เครื่องมือวัสดุ
อุปกรณที่ทันสมัยและเพียงพอกับบุคลากร ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรที่
สถาบันจัดใหอยางเหมาะสม นอกจากนี้สถาบันยังจัดสถานสถานทีท่ี่ทําใหบคุลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางคลองตัว ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจมาก ดังที่ อรุณ รักธรรม (2527: 205)    
ที่กลาวถึงวธิกีารสรางขวัญและความพึงพอใจในการทํางานทางดานสภาพแวดลอมในการทํางานวา 
ควรสรางสภาพแวดลอม ในการทํางานที่ดีและเหมาะสมแกคนงาน อาทิ โตะทํางาน หองทํางาน   
แสงสวาง การถายเทของอากาศ และสวัสดิการ ฯลฯ เหลาน้ีเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพราะถา
คนทํางานในสถานที่ทํางานดี จะทําใหคนงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี  
วัลลภา เทพหสัดิน ณ อยุธยา (2530: 101 – 102)    ไดกลาววา การจัดบริการตาง ๆ ใน
สถาบันอุดมศกึษาใหแกบุคลากรควรมีความสะดวกสบายอยางเหมาะสมเพียงพอ และควรจัดให
กอนที่บุคลากรจะรองขอ และสุพัตรา สุภาพ (2536:   138 - 140) ไดกลาวถึงปจจัยที่จะกอใหเกิด
แรงจูงใจและความพอใจในงานปจั จัยที่สําคัญ คือ สถานที่ทํางานตองเหมาะสม ถูกสุขลักษณะ มีวัสดุ
อุปกรณจํานวนเพียงพอ มีคุณภาพดี และมีเคร่ืองมืออํานวยความสะดวกตางๆ พรอมอันจะกอใหเกิด
ความสุขทางกายในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ เพชรรัตน แยมแกว (2545: 98) ที่ศึกษา
เรื่องตัวแปรทีเ่ก่ียวของกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏบิัตงิานในเทศบาลตําบลของจังหวัด
นครปฐม พบวา สถานที่ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวัดนครปฐม และสอดคลองกับ พรรณรัตน สันธนะจิตร (2549: 
90) ที่ศึกษาเรือ่งปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง          
กรมวิชาการเกษตร พบวา คงวามพึงพอใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง 
  1.4  ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร จากการศึกษาพบวา บคุลากรมีความ 
พึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป อยูในระดับมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากสถาบันไดมี
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การจัดการสงเสริมความกาวหนาและพัฒนาบุคลากรอยูเสมอ เชน การใหบุคลากรไดเขารับการ
อบรม สนับสนุนใหมีการศกึษาตอเพ่ือปรับวุฒิการศึกษา เปดโอกาสใหใชความรูความสามารถโดย
มอบทุนวิจัยและใหการสนับสนุนแกบุคลากรในการจัดทําผลงานอยูเสมอๆ ทําใหบุคลากรมีความพึง
พอใจอยูในระดับมาก ดังที่ ประชุม รอดประเสริฐ (2532: 59-60) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยควรเนนการพัฒนาทางดานความรูความสามารถ ทัศนคติ และบุคลิกภาพ เพ่ือใหบุคลากรใน
องคกรไดรับเทคนิคและวธิกีารปฏิบัตใิหมๆ เปนความรูใหมที่คนในองคกรจะตองไดรับการเรียนรูและ
ฝกฝนใหเกิดความชํานาญเพ่ือจะไดสามารถปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมาย หรืองานในหนาที่อยางมี 
ประสิทธิภาพและสอดคลองกับสภาพแวดลอม  สอดคลองกับงานวิจัยของ วิโรจน วงคใจ (2545: 7) 
ที่ศึกษาขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในวิทยาลยัพลศึกษา พบวา ขาราชการใน
วิทยาลัยพลศกึษามีความคดิเห็นในดานความกาวหนาและพัฒนาบคุคลอยูในระดับมาก 
  1.5  ดานคาจางและสวัสดิการ จากการศึกษาพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากเงินที่ไดรับมี
ความเหมาะสมกับวุฒิการศกึษา ขั้นเงินเดือนแตละขั้น ประสบการณทํางาน และภาระหนาที่ทีไ่ดรับ
มอบหมาย มีการจายเงินตอบแทนในลักษณะตาง ๆ ที่เปนที่ยอมรบัของบุคลากร อาทิเชน บุคลากร
ไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิงานเผยแพรศลิปวัฒนธรรมในงานการแสดงตางๆ ก็ไดรับผลตอบแทน
ลวงเวลาท่ีมีอัตราเหมาะสมกับงานที่ปฏิบตัิ หรือเงินรางวัลพิเศษเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน
ประจํา นอกจากน้ีสถาบันยงัดําเนินการแจงใหทราบอยางชัดเจนเก่ียวกับสวัสดิการตางๆ ของ
บุคลากร เชน คาเลาเรียนบตุร คารักษาพยาบาลใหกับบุคลากรในหนวยงานมิไดขาดทําใหบุคลากรมี
ความพึงพอใจอยูในระดับมาก ดังที่ สัมฤทธิ ์ยศสมศกัด์ิ (2549: 267) กลาววาคาจางและสวัสดิการ
หมายถึงเงินเดือน คาจาง เพ่ือนําไปใชในกรดํารงชีวิตของตน สวนคาจางที่ไมเปนเงิน ไดแกคาเลา
เรียนบุตร คารักษาพยาบาล คาเชาบาน เปนตน รวมถึงวันหยุดพิเศษ ซึ่งถือส่ิงตางๆ เหลาน้ีเปน
สิ่งจูงใจใน การทํางานภายในองคการ  นอกจากนี้ สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 70 –79) ที่กลาววา สิ่ง
สําคัญอยางหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือ คาตอบแทนทีพ่นักงานไดรับจาก
นายจาง ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ อาทร สังขสมิท (2546: 72) ที่ศึกษาเรือ่ง บรรยากาศ
องคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรุีตามทัศนะของพนักงานสายวิชาชีพอ่ืน 
พบวาบรรยากาศองคการของพนักงานสายวิชาชีพอ่ืนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรุี ใน
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง และพรศักด์ิ ตระกูลชวีพานิตตย (2541: 68) ที่
ศึกษาในเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย 
พบวาขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย มีความพึงพอใจในดานเงินเดือนและสวัสดิการ
อยูในระดับปานกลาง               
 2. การเปรียบเทยีบความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปพบวา 
  2.1 บุคลากรชายและบุคลากรหญิง มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและเกือบทุกดานไมแตกตางกัน อาจเปนเพราะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทั้งชายและหญิงในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปอยูภายใตกฎระเบียบ พระราชบัญญัติตาม
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หลักการเดียวกัน มีความเทาเทียมกันในทุก ๆ ดาน มีความรูความสามารถ ปฏิบัติงานดวยความ
เสมอภาคและเทาเทียมกันในลักษณะการทํางานที่คลายคลึงกัน เผชิญปญหาและอุปสรรคในสถานที่
ทํางานเดียวกนั สถาบันไดเปดโอกาสใหบุคลากรทั้งชายและหญิงมีความเสมอภาคกัน ทั้งดาน
สวัสดิการ เชน การศึกษาตอ คาตอบแทน จากสภาพแวดลอมการทํางานเดียวกนัดังกลาวจึงทําใหมี
โอกาสไดรับความกาวหนาและพัฒนาบุคคลเทาเทียมกันโดยไมแบงแยกหรือจํากัดเพศจากการ
สงเสริมและสนับสนุนจากผูบริหารในองคกร นอกจากน้ีสถาบันฯ ยังใหการสนับสนุนชวยเหลือเก้ือกูล
ความสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงาน ทําใหเกิดการประสานความสามัคคีในการทํางานนําไปสู
เปาหมายความสําเร็จขององคกรในที่สุด บุคลากรชายและหญิงจึงมีความพึงพอใจตอบรรยากาศ
องคกร ไมแตกตางกัน ซึ่งเปนไปตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (อรรถพล ใหญสรง. 2542: 
126). ไดบัญญัติไววาชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกันโดยไดรับการปฏิบัติในลักษณะเดียวกัน 
สอดคลองกับ จุฬารัตน  เสกนําโชค (2548: 169)  ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคกรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานบัญชี บริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร พบวา เพศชายและหญิงมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และ
สอดคลองกับวันทนา พุมพวง (2549: 67) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย ค. 
คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดีมหาวิทยาลยัมหิดล พบวาไมมีความแตกตางกัน ระหวาง
เพศชายและเพศหญิง  
   สวนดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรสวนมากที่ปฏิบตัิหนาที่ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย การปฏิบตัิงานหนาที่โดยเพศหญิงสวนมากจึงเกิดปญหาการแขงขัน 
เกิดความทะเยอทะยานทางอาชีพ และแสวงหาความกาวหนาทางอาชีพมากกวาเพศชาย ดังนั้นจึง
เกิดความรูสึกวาตนเองยังไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเปนทีย่อมรับจากเพ่ือนรวมงาน เปนเหตุ
ใหบุคลากรหญิงมีความพึงพอใจแตกตางกับบุคลากรชาย ซึ่งขัดแยงกับ ฮารเรลล  (รสริน  
สกุลโรจนประวัติ. 2541: 90; อางอิงจาก Harlell. 1946: 260) ที่กลาววา เพศหญิงมีความพึงพอใจใน
การทํางานมากกวาเพศชาย เพราะเพศหญิงมีความตองการเงิน และมีความทะเยอทะยานทางอาชีพ
นอยกวาเพศชาย สอดคลองกับงานวิจัยของ รสริน สกุลโรจนประวตัิ (2541: 90) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัย
ที่มีความสัมพันธกับความพอใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัย
รามคําแหง พบวา บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและทุก
ดานไมแตกตางกัน 
  2.2 บุคลากรที่มีวฒิุการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวุฒิ
การศึกษามีผลกับความเจรญิกาวหนา ตาํแหนงหนาที่การงานของบุคลากรสงผลใหผูที่มีวุฒิ
การศึกษานอยเกิดความรูสกึกดดันและไมพอใจ เหตุเพราะระบบขาราชการพลเรือนในปจจุบันมีการ
จําแนกตําแหนงที่มีผลบังคบัใชอยู สงผลตอผูที่มีวุฒิการศึกษาทําใหแตกตางกันอยางมาก ประกอบ
กับผูที่มีการศกึษาสูงมักมีความเชื่อม่ันและม่ันใจในตนเองสูง จึงมักคาดหวังกับการเลื่อนขั้นใน
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ตําแหนงหนาที่การงานทําใหมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรแตกตางกัน ดังที่ สรอยตระกลู 
(ติวยานนท) อรรถมานะ (2542: 137 – 139) กลาววา บุคคลที่มีระดับการศึกษาสงูมักจะปฏิบัตงิาน
ในระดับสูงและคาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ อาทร สังขสมิท 
(2546: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
ตามทัศนะของพนักงานสายวิชาชีพอ่ืน พบวาพนักงานสายวิชาชีพอ่ืนที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมี
ทัศนะตอบรรยากาศองคกรโดยรวมแตกตางกัน 
   สวนดานสัมพันธภาพกบัผูบงัคับบัญชา ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน               
ดานความพรอมทางกายภาพ ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร และดานคาจางและสวสัดิการ 
ไมพบความแตกตาง อาจเปนเพราะลักษณะการทํางานที่คลายกัน และมีระดับการศึกษาทีใ่กลเคียง
กันจึงไมเกิดความแตกตางในดานความรูสึกมากนัก สามารถแนะนําปรึกษาหารือกันเม่ือมีปญหา มี
ความรักใครปรองดอง ใหความสําคัญกับผูใตบังคับบญัชา สรางความเทาเทียมกันในทุกๆ ดาน ไมวา
จะเปนการจัดสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน การใหโอกาสในการจัดทําผลงาน รวมถึงการให
คาตอบแทนทีเ่ทาเทียมกันอยางเหมาะสม ดังที่ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 123) กลาววา 
การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัย
ของณัฐณิชา ปานศักด์ิ (2544: 73) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่เก่ียวของกับระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานในบริษัทม่ันยิ่ง จํากัด พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีระดับความพึง
พอใจไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ อัญชล ีดวงแกว (2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษาปจจัย
บางประการทีมี่ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรสํานักงานสภาความมั่นคง
แหงชาต ิพบวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
  2.3  บุคลากรที่มีสถานภาพในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน อาจเปนเพราะสถาบันฯ มีการ
กําหนดขอบเขตอํานาจหนาที่ในการปฏบิัติงานไวอยางชัดเจน ใหความสิทธเิทาเทียมกัน ใหบริการ
ดานสวัสดิการที่เหมาะสมกับแตละสถานภาพ มีความเปนกันเอง และยอมรับผลงานโดยไมแบงแยก
สถานภาพในการทํางาน ในดานการทํางานบุคลากรมักไดรับภาระงานที่เหมาะสมตรงกับความรู
ความสามารถความความถนัดของแตตนเอง ดังที่ กิลเมอร (Gilmer. 1971: 131) ที่กลาววา การได
ทํางานซึ่งมีลักษณะตรงกบัความถนัด ทกัษะ และความรูความสามารถเปนองคประกอบที่เอ้ือตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ พรรณรัตน  สันธนะจิตร (2549: 95) ที่
ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางกรมวิชาการ
เกษตร พบวา บุคลากรที่มีสถานภาพการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไม
แตกตางกัน 
  2.4  บุคลากรที่สังกัดหนวยงานตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน อาจเปนเพราะหนวยงานสังกัดตางกัน มี
ความเปนอยูอยางครอบครัว งานไมซ้ําซอน บุคลากรเขาใจในเรื่องโครงสรางขององคกรเปนอยางดี 
แมจะหนวยงานตางกันแตะก็ไดรับความเทาเทียมกันในเรื่องของการปฏิบัติงานทีเ่ก่ียวของ เชน 
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บรรยากาศองคกรที่สถาบันจัดใหมีความเหมาะสมกับบคุลากร นโยบายในการบริหารมีขอบเขต
เดียวกัน ใหการสนับสนุนและความสําคญัในเรื่องการศึกษาตอ การอบรมความรูเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ 
และการจัดสวสัดิการตาง ๆ อยางทั่วถึงทาํใหบุคลากรมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรไม
แตกตางกัน ดังที่ สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม (2520: 448) ไดกลาววา โครงสรางของงานที่
เอ้ืออํานวยใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาบรรยากาศในการทํางานดีและเหมาะสมจะตองมีการ
จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม งานไมซ้ําซอน สอดคลองกับงานวิจัยของ ประณต เกาสําราญ 
(2548: 105) ที่ศึกษาเรื่องตวัแปรที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
และลูกจาง หนวยงานสํานักผังเมือง กรุงเทพมหานคร พบวา มีความพึงพอใจในการทํางานไม
แตกตางกัน และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ วรากรณ นักพิณพาทย (2545: บทคัดยอ) ที่ศกึษา
เรื่องความคิดเห็นของขาราชการ มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทีมี่ตอการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา ขาราชการท่ีสังกดัหนวยงานตางกันมีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แตกตางกัน 
  2.5  บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกร 
สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน อาจเปนเพราะสถาบันฯไดมีการ
สงเสริมใหบุคลากรเพิ่มพูนความรู โดยการสนับสนุนใหบุคลากรในสังกัดไดรับการศึกษาตออยาง
ตอเน่ือง นอกจากนี้ยังสงเสริมความรูดวยการสงบุคลากรเขารับการอบรม และไดรบัโอกาสใหใช
ความรูความสามารถ และความไววางใจในการมอบหมายการทํางานอยางเต็มที ่จึงทําบุคลากรที่มี
ประสบการณตางกันมีความพึงพอใจตอบรรยากาศองคกรคลายคลงึกัน ดังที่ ยนต ชุมจิต (2530: 
103) ไดกลาววา บุคคลท่ีมีความคิดเห็นเหมือนกันเปนไปตามธรรมชาติของคนที่อยูรวมกันเปนหมู
เหลา จึงมีความเห็น ความรูสึกนึกคิดคลายกัน นั่นคือคนที่เคยมีคานิยมอยางใดมากอน เม่ือมาอยู
รวมกันในสังคมใหมก็จะเปลีย่นพฤติกรรมไปตามพวกพองในสังคมใหม  สอดคลองกับงานวิจัยของ 
วรากรณ นักพิณพาทย (2545: บทคัดยอ)  ที่ศึกษาเรือ่งความคิดเห็นของขาราชการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีตอการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา ขาราชการ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ที่มีประสบการณในการทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
บุคลากรแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การพัฒนาบุคลากรดานการลาศึกษาตอและ
ดานการฝกอบรมแตกตางกัน สวนการพัฒนาบุคลากรดานการศึกษาดูงานไมแตกตางกัน  
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  จากผลการวิจัยที่พบวา ความพึงพอใจของบุคลากรทีมี่ตอบรรยากาศองคกร สถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสัมพันธภาพกับ
เพ่ือนรวมงาน มีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด สวนดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบญัชา ดานความ
พรอมทางกายภาพ ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร และดานคาจางและสวัสดิการมีความพึง
พอใจอยูในระดับมาก ผูวิจัยขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใชในแตละดาน ดังนี้ 
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 1. ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา สถาบนัควรดําเนินการใหผูบริหารเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบญัชามีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่เก่ียวของกับการทํางานมากขึ้น นอกจากนี้ควร
เปดโอกาสและไวใจใหผูใตบังคับบญัชาปฏิบัติงานทีส่าํคัญๆ มากขึน้ สงผลใหผูปฏิบัติหนาที่แทนไดมี
โอกาสรูจักแกไขปญหาตางๆ ซึ่งเปนการพิสูจนความสามารถในทํางานดวย  
 2. ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน สถาบนัควรจัดกิจกรรมสงเสริมในเรื่องความสามัคคี
และความเขาใจเปนอันหน่ึงเดียวกันในหมูคณะ 
 3. ดานความพรอมทางกายภาพ สถาบันควรจัดใหเจาหนาที่เอาใจใสดูแลความเปน
ระเบียบเรียบรอย สวนภายในและนอกอาคารอยางสมํ่าเสมอ นอกจากน้ีวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือ ควร
มีการปรับเปลีย่นใหทันสมัยอยูเสมอ 
 4. ดานความกาวหนาและการพัฒนาบคุลากร สถาบันควรสงเสริมสนับสนุนในการให
ทุนการศึกษาตออยางทั่วถงึ สมํ่าเสมอ และตอเน่ืองรวมถึงควรจัดใหเขารับการอบรม และการดูงาน
ในดานวิชาการในสาขาตางๆ ที่เก่ียวของเพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากร 
 5. ดานคาจางและสวัสดิการ จากผลการศึกษา สถาบันควรปรับปรุงคาตอบแทนใหมีความ
เหมาะสมและพิจารณาความดีความชอบอยางเปนมาตรฐานเดียวกันเพื่อสงเสริมใหบุคลากรเกิดความ
พึงพอใจในบรรยากาศองคกร สงผลใหมีความรักสถาบันมากขึ้นอีกดวย 
 
 ขอเสนอแนะสําหรับการวจิัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรตามลักษณะงานที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลง
บรรยากาศองคกรของบุคลากรสถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป 
 2. ควรศึกษาสภาพปญหา และความตองการของบุคลากรเก่ียวกับสภาพแวดลอม
บรรยากาศองคกร ดานอ่ืนๆ เพ่ือเปนขอมูลในการพัฒนาบรรยากาศองคกรของสถาบันใหสอดคลอง
ตรงตามความตองการของบุคลากรตอไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  

ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป  
 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
บรรยากาศองคกรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป  
 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน  2  ตอน 
  ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในดานตางๆ 
ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป  
 
 ผลจากการตอบแบบสอบถาม ไมมีผลกระทบใดๆ ตอบุคลากร สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
ดังนั้นโปรดตอบแบบสอบถามนี้ใหครบถวนทุกขอ และตอบใหตรงตามตามความคิดเห็นของทานหรือ
สภาพความเปนจริงที่ทานประสบมากที่สุด 
 
 

ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งนี้ 

 
 
                                                               นายรัตนชัย  เตยีวิเศษ 
                                                 นักศึกษาปริญญาโท สาขาวชิาเอกการอุดมศึกษา 
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ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง โปรดกาเครื่องหมาย () ลงในชองวางที่ตรงกับสถานภาพของทานมากที่สุด 
 

 1. เพศ 
    ชาย  
    หญิง 
 2. วุฒิการศึกษา 
    ปริญญาตรี 
    สูงกวาปริญญาตร ี
 3. สถานภาพในการทํางาน   
    ขาราชการ 
    พนักงานขาราชการ 
    ลูกจาง 
 4. หนวยงานที่สงักัด 
    สํานักอธิการบดี 
    คณะศิลปวิจิตร 
    คณะศิลปศึกษา 
    คณะศิลปนาฏดุริยางค 
    วิทยาลัยนาฏศิลป 
 5. ประสบการณในการทํางาน 
    นอยกวา 10 ป 
    10 – 20 ป 
    มากกวา 20 ป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกรในดานตางๆ ใน 
 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้แบงเปน 5 ระดับ  โปรดกาเครื่องหมาย ()ลงในชองใดชองหน่ึงที่ตรงกับ 
 ระดับความพงึพอใจ  
 5 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยมากที่สุดกับขอความดังกลาว 

 4 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยมากกับขอความดังกลาว 

 3 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยปานกลางกบัขอความดังกลาว 

 2 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยนอยกับขอความดังกลาว 
 1 หมายถึง ผูตอบเห็นดวยนอยที่สุดกับขอความดังกลาว 
 

ขอ ความพึงพอใจที่มีตอบรรยากาศองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ดานสัมพันธภาพกับผูบงัคับบญัชา       

1 ผูบังคับบญัชาชี้แนะแนวทางใหคําปรึกษาในการ
ปฏิบัติงานกบัผูใตบังคับบญัชา 

     

2 ผูบังคับบญัชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบญัชาไดมี
สวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่เก่ียวของกับงาน 

     

3 ผูบังคับบญัชามอบหมายภาระงานใหโดยพิจารณา
จากความเหมาะสมและความสามารถของ
ผูใตบังคับบญัชา 

     

4 ผูบังคับบญัชาใหความสําคญัในเรื่องการสรางขวัญ
กําลังใจในการทํางานใหแกผูใตบังคับบญัชา 

     

5 ผูบังคับบญัชามีการกระตุน เรา จูงใจให
ผูใตบังคับบญัชามีความกระตือรือรนที่จะ
ปฏิบัติงานตามเปาหมาย 

     

6 ผูบังคับบญัชาพิจารณาความดีความชอบจากการ
ใชความสามารถในการปฏบิัติของใต
ผูบังคับบญัชา 

     

7 ผูบังคับบญัชาปฏิบัตติอทานอยางยุติธรรม      
8 ผูบังคับบญัชามีศักยภาพในการเปนผูนํา      
9 เม่ือทานทํางานผิดพลาดหรือเกิดการบกพรอง ลา

ชา ผูบังคับบญัชายังใหโอกาสแกทาน 
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ขอ ความพึงพอใจที่มีตอบรรยากาศองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
10 การปฏิบัติงานของทานไดรับยอมรับจาก

ผูบังคับบญัชา 
     

11 การเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางยุติธรรมเมื่อเทียบกับ
ผลการปฏิบตังิาน 

     

12 ผลการตัดสินใจเรื่องการเลือ่นตําแหนงมาจาก
กระบวนการที่โปรงใส 

     

 ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน       

13 เพ่ือนรวมงานอยูรวมกันดวยความเปนมิตร      

14 เพ่ือนรวมงานยอมรับในความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของทาน 

     

15 เพ่ือนรวมงานยินดีใหความรวมมือเปนอยางดียิ่งใน
การเขารวมกจิกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน 

     

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

     

17 เพ่ือนรวมงานของทานมีความสามัคคี รวมมือกัน
ปฏิบัติงานใหบรรลตุามเปามุงหมายที่ตั้งไว 

     

18 ทาน และเพื่อนรวมงานเต็มใจที่จะเผชิญงานหนัก
รวมกัน 

     

19 ทาน และเพื่อนรวมงานรวมกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
ในการปฏิบตังิาน 

     

20 ทาน และเพื่อนรวมงานรวมกันปรับปรุง พัฒนางาน
ใหสถาบันประสบผลสําเร็จ 

     

21 เม่ือมีเวลาวางทานและเพื่อนรวมงานมักทํากิจกรรม
ตางๆ รวมกัน 

     

22 บุคลากรในหนวยงานของทานทํางานเปนทีม      
23 มีการใหคําแนะนํา และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน

การถายทอดความรูตางๆ ระหวางเพ่ือนรวมงาน 
     

 ดานความพรอมทางกายภาพ      
24 สถานที่ตั้งของสถาบันมีความเหมาะสม      
25 สถาบันตั้งอยูในพื้นที่ที่มีการคมนาคมสะดวก      
26 การจัดตั้งอาคารตามบริเวณตางๆ เหมาะสมตาม      
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ขอ ความพึงพอใจที่มีตอบรรยากาศองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ลักษณะการใชงาน 

27 บริเวณสถาบนัโดยรวม สะอาด มีความเปนระเบียบ
เรียบรอย 

     

28 หองทํางานของทานมีสภาพแวดลอมโดยรวม
เหมาะสมกับการทํางาน 

     

29 สถาบันใหบริการเทคโนโลยีดานสื่อInternet ที่
ทันสมัย 

     

30 หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ ในการปฏิบัติงาน
เพียงพอพรอมใชงานไดดี 

     

31 การติดตอส่ือสารทางโทรศัพทและโทรสารภายใน
หนวยงาน และนอกหนวยงานมีความสะดวก  

     

32 การติดตอส่ือสารดานเอกสารราชการระหวาง
หนวยงานภายในสถาบันมีความสะดวก คลองตัว 

     

33 หนวยงานของทานไดรับงบประมาณเพยีงพอสําหรับ
การใชจายในการปฏิบัติงาน 

     

34 การจัดสรรทรัพยากรของสถาบันมีความเหมาะสม
ตอการปฏิบตังิานของบุคลากร 

     

35 สภาพแวดลอมโดยทั่วไปทาํใหบุคลากรเกิดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

     

 ดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร      
36 หนวยงานของทานสงเสริมใหบุคลากรเขารับการ

ฝกอบรม/สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความรู 
     

37 ทานไดรับโอกาสในการเขารวมประชุมเชิงปฏิบตัิการ
เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและความรู 

     

38 หนวยงานของทานสนับสนนุบุคลากรในการศึกษา
ตอ 
 

     

39 หนวยงานของทานสนับสนนุในการทําผลงานเพ่ือ
เลื่อนระดับตําแหนง 

     

40 สถาบันเปดโอกาสใหทานใชความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางเต็มที ่
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ขอ ความพึงพอใจที่มีตอบรรยากาศองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
41 ทานมีความภาคภูมิใจเม่ืองานที่ไดรับมอบหมาย

ประสบความสําเร็จ 
     

42 ทานมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน
ที่ปฏิบตัิอยู 

     

 ดานคาจางและสวัสดกิาร       
43 เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาที่ 

และความรับผิดชอบ 
     

44 เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา และ
ประสบการณการทํางาน 

     

45 สถาบันแจงใหทานทราบอยางชัดเจนเก่ียวกับ
สวัสดิการตางๆ ของบุคลากร 

     

46 สิทธิการลาหยุดงานที่ไดรับมีความเหมาะสม      
47 ระบบสวัสดิการ ที่ไดรับมีความเหมาะสม       
48 ทานไดรับสิทธิประโยชนเก้ือกูลอยางเหมาะสม      
49 การจายเงินตอบแทนในลักษณะตางๆ เปนที่ยอมรับ

ของบุคลากร 
     

50 คาตอบแทนลวงเวลามีอัตราเหมาะสมกับงานที่
ปฏิบัต ิ

     

51 ขั้นของเงินเดือนแตละขั้นมีความเหมาะสม      
 
 
 
         
 

ขอขอบคุณทกุทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข  
 

หนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก ค  

 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญและหนังสือเชญิเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ 

คุณภาพของแบบสอบถาม 
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รายนามผูเช่ียวชาญ 
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  อาจารยประจําคณะศึกษาศาสตร  สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
 
 2. อาจารย ดร.นิวัฒน   สุขประเสริฐ 
  ผูอํานวยการวิทยาลัยนาฏศิลป  สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป  
 
 3. อาจารย ดร.ธวัช   เติมญวน 
  หัวหนาภาควิชาสามัญ  วิทยาลัยนาฏศิลป  สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
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ภาคผนวก ง 
คาอํานาจจําแนกเปนรายขอและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
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ภาคผนวก  ง 
 

คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ และคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ 
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คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ และคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ 
 

 1. คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบบั  เทากับ 0.98 
 2. คาอํานาจจําแนกเปนรายขอของแบบสอบถาม  ความคิดเห็นของนิสิตที่มีตอบทบาท           
ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒในการสงเสริมการประกอบอาชพีอิสระของนิสิต 
 
คาอํานาจจําแนกเปนรายขอของแบบสอบถามดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบญัชา 
 

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (t) ขอที่ คาอํานาจจําแนก (t) 
1 3.33 7 2.65 
2 3.99 8 3.63 
3 4.32 9 2.65 
4 3.99 10 4.58 
5 4.32 11 4.58 
6 2.76 12 3.04 

 
 
คาอํานาจจําแนกเปนรายขอของแบบสอบถามดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 
 

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (t) ขอที่ คาอํานาจจําแนก (t) 
13 3.00 20 2.05 
14 2.65 21 3.27 
15 2.65 22 2.65 
16 3.02 23 6.07 
17 1.82   
18 3.34   
19 2.65   
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คาอํานาจจําแนกเปนรายขอของแบบสอบถามดานความพรอมทางกายภาพ 
 

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (t) ขอที่ คาอํานาจจําแนก (t) 
24 6.07 30 2.76 
25 9.00 31 7.89 
26 2.76 32 6.77 
27 3.99 33 6.07 
28 4.58 34 2.65 
29 2.39 35 3.42 

 

 
คาอํานาจจําแนกเปนรายขอของแบบสอบถามดานความกาวหนาและการพัฒนาบุคลากร 
 

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (t) ขอที่ คาอํานาจจําแนก (t) 
36 2.39 42 3.00 
37 3.33   
38 2.76   
39 2.39   
40 2.70   
41 3.00   

 

 
คาอํานาจจําแนกเปนรายขอของแบบสอบถามดานคาจางและสวัสดิการ 
 

ขอที่ คาอํานาจจําแนก (t) ขอที่ คาอํานาจจําแนก (t) 
43 2.76 49 7.12 
44 3.99 50 6.68 
45 7.90 51 2.76 
46 6.07   
47 9.11   
48 8.64   

 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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