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         การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถปุระสงค เพ่ือศึกษาการรบัรูบรรยากาศองคกร ใน 6 ดาน คือ ดาน
โครงสราง ดานมาตรฐานงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับการใหรางวัล ดานการสนับสนุน
และดานความผูกพันตอองคกร ศึกษาพฤติกรรมการทํางาน ใน 4 ดาน คือ ดานความพึงพอใจใน
การทํางาน ดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน ศึกษาเปรียบเทียบ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ จําแนกตาม เพศ ประสบการณในการทํางาน และ
ลักษณะงาน และศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  
         กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 
ปการศึกษา 2549 จํานวน 80 คน กําหนดขนาดกลุมตวัอยางจากตารางสําเร็จรูปของเครจซี่; และ
มอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) และใชวธิกีารสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random 
Sampling) จากนั้นทําการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ไดรับแบบสอบถามคืนมา
จํานวนทั้งสิ้น 80 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 
แบบมาตราสวน ประมาณคา 5 ระดับ การวัดแบบสอบถามดานการรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวม 
มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .90 สวนดานโครงสราง ดานมาตรฐานงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการ
ยอมรับการใหรางวัล ดานการสนับสนุน และดานความผูกพันตอองคกร มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 
.86, .79, .79, .71,  .78 และ .83 ตามลําดับ สวนการวดัแบบสอบถามดานพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .83 สวนดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลติ 
ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .73, .70, .74, และ .80 
ตามลําดับ สถติิที่ใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะหความแตกตางใชการทดสอบคาที และ การวเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว การ
วิเคราะหความแตกตางเปนรายคูใชวิธี Least Significant Difference (LSD) และการวิเคราะห
ความสัมพันธใชคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  
          
         ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 
         1. การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  
โดยรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรับผิดชอบ ดานความผูกพัน
ตอองคกร และดานการสนับสนุน อยูในระดับมากเชนกัน สวนดานมาตรฐานงาน ดานโครงสราง 
และดานการยอมรับการใหรางวลั อยูในระดับปานกลาง 



         2. พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษา โดยรวม 
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการขาดงาน ดานความพึงพอใจในการทํางาน 
และดานการเพิ่มผลผลิต อยูในระดับมาก ยกเวนดานการลาออกจากงาน อยูในระดับปานกลาง 
         3. พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษา  
เม่ือเปรียบเทยีบ โดยจําแนกตามเพศ  และประสบการณในการทํางาน พบวา มีพฤติกรรมการ
ทํางานไมแตกตางกนั และเม่ือจําแนกตามลักษณะงาน พบวา มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและ
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดย
โดยพนักงานสายปฏิบตัิการที่มีลักษณะงานเลขานุการ ลักษณะงานหองสมุด และลักษณะงาน
สนับสนุน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม มากกวาพนักงานสายปฏิบัติการที่มีลกัษณะงานผูชวยคร ู            
         4. ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา พบวา การรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานและพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนการรับรูบรรยากาศองคกร
โดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน อยูในระดับนอย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 The objectives of this research were firstly, to study the perceptions of 
organizational climate in 6 aspects, i.e. structure, standards, responsibility, recognition, 
support and commitment; secondly, to study working behaviors in 4 aspects, i.e. job 
satisfaction, productivity, absenteeism and turnover; thirdly, to compare working behaviors 
of classified staff by gender, working experiences and job lines; and lastly, to study 
relationships between organizational climate and working behaviors of classified staff in 
Ruamrudee International School.  
   The sampling groups of this research were 80 employees in Ruamrudee 
International School chosen by Krejcie & Morgan Table. They were selected by stratified 
random sampling, with strata, and then by simple random sampling. Eighty questionnaires 
were returned 100 percent. The tool used for collecting data was a 5-points rating scale 
questionnaire. The reliability coefficients of the questionnaire measuring perceptions of 
organizational climate as a whole, structure, standards, responsibility, recognition, support 
and commitment were .90, .86, .79, .79, .71, .78 and .83 respectively. The reliability 
coefficients of the questionnaire measuring working behaviors as a whole, job satisfaction, 
productivity, absenteeism and turnover were .83, .73, .70, .74 and .80 respectively. The 
statistics used for data analysis were percentage, mean and standard deviation, while 
statistical difference was analyzed by t-test independence. One way Analysis of Variance 
and pair comparisons were arranged by Least Significant Difference (LSD) method. The 
analysis of statistical correlation was examined by Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient. 
 
 From the research, it is concluded that 
 1. The employees in the study had the perceptions that the organizational climates 
as a whole were at a high level. When considering its individual aspect, their perceptions 
toward the areas of responsibility, commitment and support were also at a high level while 
the areas of standards, structure and recognition were at a moderate level.      



 2. The employees’ overall working behaviors were at a high level. When 
considering its individual aspect, their working behaviors toward the areas of absenteeism, 
job satisfaction and productivity were also at a high level but the turnover area was at  
a moderate level.  
 3. Regarding the comparisons of the employees’ working behaviors, classified by 
their gender and job experiences, there were no statistical significant differences. When 
considering their working behaviors classified by job lines, there were statistical significant 
differences at the level of .05 in the areas of overall working behaviors and productivity.  
The Least Significant Difference comparisons revealed that secretary line, library line, and 
support line had higher working behaviors toward the overall working behaviors than 
instructional aide line.     
 4. There were correlations between the organizational climates and working 
behaviors as follows:  
  4.1 The employees’ perceptions of organizational climates as a whole had 
significant positive correlations at .01 level with job satisfaction and overall working 
behaviors at a moderate level.  
  4.2 The employees’ perceptions of organizational climates as a whole had 
significant positive correlations at .05 level with turnover at a low level.  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จลลุวงไดดวยความกรุณาของบุคคลหลายฝาย ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณทุกทาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง อาจารย ดร.มารศรี สุธานธิิ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่
ไดกรุณาชวยเหลือใหคําปรกึษา แนะนํา แกไข ปรับปรงุ ติดตามและกํากับการทําสารนิพนธดวย
ความเสียสละอยางจริงใจ ตั้งแตเริ่มตนดําเนินการจนเสร็จสมบูรณ ผูวิจัยรูสกึซาบซึ้งในความกรณุา
เปนอยางยิ่ง  
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ สุภากิจ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทัศนา 
แสวงศักดิ์ ผูชวยศาสตราจารย ร.ท.ดร.ไพบูลย ออนม่ัง และอาจารย ดร.มารศรี สุธานิธิ กรรมการ
พิจารณาโครงการสารนิพนธที่กรุณาใหขอเสนอแนะแนวทาง ในการจัดทําสารนิพนธฉบบัน้ีใหมี
ความสมบูรณยิ่งขึ้น 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทัศนา แสวงศักดิ์ ประธานกรรมการสอบ
สารนิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ สุภากิจ และอาจารย ดร.มารศรี สุธานิธิ กรรมการสอบ 
สารนิพนธ ที่ไดใหความอนุเคราะหแนะนําขอคิดเห็นเพ่ิมเติม ปรับปรงุแกไขขั้นสุดทาย จนทําให 
สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จอยางสมบูรณที่สุด  
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ สุภากิจ ขาราชการบํานาญ อดีต
อาจารยภาควิชาการบริหารการศึกษา รองศาสตราจารย ดร.ศิริวรรณ เสรีรัตน อาจารยประจํา
สาขาวิชาการบริหารการจัดการ อาจารยชวลติ รวยอาจิณ  อาจารยประจําภาควิชาวิจัยและวัดผล
ทางการศึกษา รองศาสตราจารย ดร.สุนิตดา เทศนิยม  อาจารยประจําภาควิชาเศรษฐศาสตร   
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในระยะเวลาเพียงไมกี่ปที่ผานมาจะเห็นไดวาทางเลือกใหมของการศึกษาไทยในรปูแบบ
ของการจัดสถานศึกษาเอกชนนั้นมีเพ่ิมขึ้นอยางมากมายและหลากหลายตามความนิยมและ    
ความเหมาะสมของผูปกครองในการเลือกสถานศึกษาใหแกบุตรหลานของตน ทั้งน้ีอันเนื่องมาจาก
การสงเสริมและสนับสนุนของรัฐบาลทีเ่ปดโอกาสให บุคคล ครอบครวั องคกรชุมชน องคกรเอกชน 
องคกรวิชาชพี สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนสามารถเขามามีสวนรวมใน
ดานการบริหารและการจัดการศึกษาอยางเปนอิสระในรูปแบบที่หลากหลายได (กระทรวงศึกษาธิการ.  
2545: 19-22)  เชน หลักสูตรที่มีรูปแบบวิถีพุทธ  หลักสูตรเพ่ือพัฒนาเด็กที่มีความบกพรอง      
ทางสมอง หลักสูตรเพ่ือพัฒนาเด็กที่มีความสามารถพิเศษ หลักสตูรสองภาษา จนรวมไปถึง
หลักสูตรภาษาอังกฤษหรือภาษาตางชาติอ่ืนๆ ซ่ึงเปนที่รูจักกันอยางแพรหลายในนามของโรงเรียน
นานาชาติ ในปจจุบันน้ีการขยายตวัทางการศึกษาของเอกชนในรูปแบบของการจัดตั้งโรงเรียน
นานาชาติมีแนวโนมที่เพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ น่ันก็หมายความวาการแขงขันในเชิงธุรกิจยอมสูงขึ้นดวย
เชนกัน ผูบริหารโรงเรียนยอมทราบดีและไมสามารถหลีกเลี่ยงการแขงขันได เพราะการแขงขันคอื 
ขอเปรียบเทียบในการตัดสนิใจเลือกโรงเรียนที่มีคุณสมบัติอันเปนทีพ่อใจของผูปกครองเพื่อทําให
แนใจวาบตุรหลานของเขาเหลานั้นจะไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ   
 การแขงขันในเชิงธุรกิจทางการศึกษานั้นเปนเรื่องของการมุงสูการเพิ่มพูนความสามารถ
ขององคกรโดยใชกลยทุธในการบริหารองคกรเปนตวัขบัเคลื่อนภายในองคกร ที่มุงพัฒนาองคกร
หรือสถานศึกษาในดานตางๆของการดําเนนิงานใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือทําใหองคกรสามารถอยูรอด
และเติบโตไดอยางเปนที่นาเชื่อถือของประชาชน ตวัขบัเคลื่อนองคกรใหไปสูเปาหมายขององคกรได
อยางมีประสิทธิภาพไดน้ันเกิดขึ้นจากมนุษยหรือบุคลากรในองคกรโดยอาศัยการทํางานของ
บุคลากรในองคกรเปนสําคญั ซ่ึงสอดคลองกับ สมยศ นาวีการ วากลุมของบุคคลที่สําคัญในองคกร
ไดแก ผูบริหารและพนักงาน ถือไดวาเปนหัวใจขององคกรทีเดียวเพราะถาปราศจากความรวมมือ
ของพวกเขาแลว องคกรก็ไมสามารถดําเนินงานได (สมยศ นาวีการ.  2544: 13)  
 กลาวคือ องคกรก็ไดรับผลจากการกระทําของบุคคลในองคกรเชนกัน ความเจริญกาวหนา
ขององคกรรวมถึงคุณภาพของผลผลติจากองคกรลวนแตเปนผลมาจากพฤติกรรมของบุคคลใน
องคกรทั้งสิ้น (สิวลี ศิริไล.  2546: 26 -28) ถาปราศจากความรวมมือของพวกเขาแลวองคกรก็ไม
สามารถดําเนินงานได รูปแบบของพฤติกรรมการทํางานขององคกรตางๆ พัฒนามาจากพฤติกรรม
การทํางานระดับบุคคล ระดับกลุม จนไปสูระดับองคกร ซ่ึงจากการศึกษาของ รอบบนิส (Robbins.  
1998: 23-26) ไดแบงพฤตกิรรมการทํางานของบุคคลในองคกรเปน 4 ดาน คือ ดานความพึงพอใจ
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ในการทํางาน (Job satisfaction) ดานการเพิ่มผลผลติ (Productivity) ดานการขาดงาน (Absenteeism) 
และดานการลาออกจากงาน (Turnover) ซ่ึงพฤติกรรมการทํางานที่กลาวมาขางตนน้ัน ยอมมีผลมา
จากการรับรูบรรยากาศขององคกรของสมาชิกภายในองคกรนั้นๆ เพ่ือนําไปสูความสําเร็จของ
เปาหมายองคกร (Quality Values Moving Towards Excellence.  2005 : Online)   
 กลยุทธอยางหนึ่งของผูบริหารในการสรางพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรใหเปนไป
ตามความคาดหวังที่องคกรพึงประสงคไดน้ันเกิดขึ้นจากการสรางบรรยากาศภายในองคกรเพื่อ
กอใหเกิดการรับรูและทัศนคติที่ดีของบคุลากรในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ (เทพพนม    
เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ.  2540: 279) สวนอรุณ รักธรรม ไดเสนอแนวคิดวา บรรยากาศของ
องคกรที่บุคลากรรับรูน้ันมีอิทธิพลสูงตอการแสดงพฤติกรรมการทํางาน นอกจากนี้ความตองการ 
ในการปฏิบตังิานที่บุคลากรประสงคจะทาํมีผลตอความคิดริเริ่มในการงานที่ทําจนรวมไปถึง 
ความตั้งใจที่จะผูกมัดตนเองเพื่อการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในการทาํงานที่สูงขึ้น (อรุณ รักธรรม.   
2541: 31) ฉะนั้นจึงกลาวไดวาประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรนั้นเกิดจากการรับรูของ
บุคลากรที่มีตอบรรยากาศภายในองคกรนั่นเอง ซ่ึงสอดคลองกับ ผลการศึกษาวจัิยของ นักวิจัยกลุม
เฮ  (Hay Group Research.  2005: Online) เรื่องการสรางบรรยากาศในการทํางานของหนวยงาน
ตางๆ ในองคกรหนึ่ง โดยพบวา หากหนวยงานตางๆ ภายในองคกร สงเสริมบรรยากาศการทํางาน
ในเชิงบวกแตกตางกัน จะทาํใหบุคลากรภายในองคกรเกิดการรับรูบรรยากาศของการทํางาน และ
สงผลตอพฤตกิรรมการทํางานของบุคคลภายในองคกรที่แตกตางกัน จากที่กลาวมานั้น ยอม
ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของบรรยากาศภายในองคกร ซ่ึงบุคลากรจะสามารถสะทอนถึงการรับรู
เหลานั้นออกมาในเชิงพฤตกิรรมการปฏิบัติงานที่มีผลทั้งในทางบวก เชน การแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมของการพึงพอใจในงานที่ทํา ยอมกอใหเกิดการเพิ่มผลผลิตในงาน ซ่ึงในทางตรงกันขาม 
การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการทํางานที่ขาดความตั้งใจและความสม่ําเสมอในการมาทํางาน หรือ
อาจเปนสาเหตุทําใหตองสูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถไปในทีสุ่ดเปนตน ดังน้ัน การที่ผูบริหาร
และผูมีสวนเกีย่วของตระหนักถึงความสาํคัญของบรรยากาศองคกรและพยายามทําใหบุคลากรมี 
การรับรูในเชงิบวก ยอมจะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกร อันจะเปนการทําใหสมาชิกในองคกร
น้ันสามารถปฏิบัติภารกิจไดตรงตามเปาหมายขององคกรอยางเต็มตามกําลัง และความสามารถได  
จึงกลาวไดวาบรรยากาศภายในองคกรจะเปนกุญแจสําคัญแหงการประสานความสาํเร็จ  
อันกอใหเกิดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานเพื่อองคกร (Public Opinion and Market Research 
Studies.  2005: Online)  
 จากแนวคิดขางตนนี้สามารถกลาวไดวา การที่องคกรจะประสบความสําเร็จไดน้ัน 
ยอมขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของพนักงานเปนสําคัญ ซ่ึงจําเปนตองอาศัยความตัง้ใจในการทํางาน
และบรรยากาศองคกรที่เหมาะสม (Quality Values Moving Towards Excellence. 2005: Online) 
กลาวคือ ในองคกรนั้นจะตองมีโครงสรางที่ดี คือ มีความชัดเจนในการแบงงาน บทบาทหนาที่ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ ตลอดจนขั้นตอนในการดําเนินการจะตองเปนระบบ มีมาตรฐานงาน  
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โดยการกําหนดมาตรฐานการทํางานเพื่อเปนการประเมินหรือวัดมาตรฐานของการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบ คือ การเอาใจใสตองาน และมีความสํานึกในภาระหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย มีการยอมรับการใหรางวัลโดยมีความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับ เชน เงินเดือน 
โบนัส การยกยองชมเชย หรือการใหสวัสดิการตางๆ และมีการสนับสนุน โดยการใหความไววางใจ 
ความเอาใจใสตองาน และความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความผูกพันตอองคกร โดยมคีวาม
ภาคภูมิใจในองคกรของตน มีความเต็มใจในการทํางานเพื่อใหองคกรเจริญรุงเรืองบรรลุตาม
เปาหมายได (Stringer.  2002: 10-12)  
 โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษาถือไดวาเปนสถานศึกษา หรือเปนองคกรทางการศึกษาที่
เริ่มตนจากสถาบันเล็กๆ จนมาถึงปจจุบันมีจํานวนนักเรียน 1,880 คนซึ่งไดรับความเชื่อถือและ
ไววางใจ ทั้งจากบุคลากรภายในองคกร ผูปกครองและบุคคลอ่ืนๆ ทั่วไป มานานถึง 49 ป แต
อยางไรก็ดีจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและบคุลากรภายในองคกร พบวา ระบบโครงสราง
การบริหารงานไดมีการเปลีย่นแปลงไปในทางที่เตบิโตขึ้น จึงทําใหการแบงสายงาน บทบาทหนาที่ 
ลักษณะการปฏิบัติงาน ตลอดจนขั้นตอนการดําเนินงาน ของบุคลากรยังไมมีความชัดเจนเทาที่ควร 
อีกทั้งบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานในลักษณะแยกสวน ขาดการประสานงาน ขาดการชวยเหลือ
และการใหความรวมมือซ่ึงกันและกัน ซ่ึงสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานอยางเปนองครวม  
 งานวิจัยน้ีจึงมุงศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสายปฏบิัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ซ่ึงผลของการวิจัย และขอมูลทีไ่ด
เปนประโยชนสําหรับผูบริหารในการนําไปใชเพ่ือการปรับปรุงบรรยากาศองคกร อันจะเปนผลใหการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งวัตถุประสงคไวดังน้ี  
 1. เพ่ือศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา ใน 6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ดานมาตรฐานงาน ดานความรับผิดชอบ  
ดานการยอมรับการใหรางวัล ดานการสนับสนุน และดานความผูกพันตอองคกร  
 2. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา ใน 4 ดาน คือ ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลติ  
ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน 
 3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทยีบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา จําแนกตาม เพศ ประสบการณในการทํางาน และลักษณะงาน  
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรบัรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  
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ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลที่ไดจากการวิจัยครั้งน้ี ทําใหทราบถึงปจจัยทางดานชีวสังคมที่แตกตางกันมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ ขอมูลที่ไดจะเปนประโยชนตอการตัดสินใจ 
ขั้นพ้ืนฐานในการคัดสรรบคุลากรเขาทํางาน ตลอดจนไดทราบถึงการรับรูบรรยากาศองคกรใน  
6 ดาน และพฤติกรรมการทํางาน 4 ดาน ของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศกึษา 
และความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานซึ่งจะเปน
ประโยชนตอผูบริหาร และฝายทรัพยากรบุคคลในการนําขอมูลไปพฒันางานในดานการบริหารงาน
บุคคล และการบริหารงานในดานตาง ๆ ขององคกร อันจะใชเปนแนวทางในการปรับปรุงบรรยากาศ
องคกรใหเปนไปตามความเหมาะสม และเพื่อเปนประโยชนตอการพฒันาพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรใหเกดิศักยภาพยิ่งขึ้น ตลอดจนการสามารถรักษาบุคลากรที่มีประสบการณ ความรู และ
ความสามารถ ไวกับองคกรใหนานที่สุด 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี มีขอบเขตของเนื้อหา ประชากร กลุมตวัอยาง และตัวแปรที่ใชศึกษาดังน้ี 
 ขอบเขตของเนื้อหา 
 การวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา โดยศึกษาจาก
แนวคิดของ สตริงเกอร (Stringer. 2002: 1) ในดานการรับรูบรรยากาศองคกร 6 ดานไดแก  
ดานโครงสราง ดานมาตรฐานงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรบัการใหรางวัล ดานการ
สนับสนุน และดานความผกูพันตอองคกร สวนพฤติกรรมการทํางาน ศึกษาจากแนวคิดของ  
รอบบินส (Robbins.  1998: 23-26) ใน 4 ดาน คือ ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานการเพิ่ม
ผลผลติ ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน  
 ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานสายปฏิบตักิาร โรงเรียนรวมฤดี 
วิเทศศึกษา จํานวนทั้งสิ้น 97 คน 
 กลุมตวัอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานสายปฏิบัติการโรงเรียนรวมฤดี 
วิเทศศกึษา ปการศึกษา 2549 จํานวนทั้งสิ้น 80 คน โดยไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจาก
ตารางสําเร็จรูปของเครจซี่; และมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) และทําการเลือกกลุม
ตัวอยาง โดยใชวิธีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสัดสวนโดยใช 
ลักษณะงานเปนชั้น (Strata) จากนั้นทาํการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ได 
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ขนาดกลุมตวัอยางเปนพนักงานฝายงานเลขานุการ จํานวน 19 คน ฝายงานหองสมุด จํานวน 11 คน 
ฝายงานผูชวยครู จํานวน 20 คน และฝายงานสนับสนุน จํานวน 30 คน 
 ตัวแปรที่ศึกษา  
 ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก 
  1. ปจจัยทางชีวสังคม ประกอบดวย 
   1.1 เพศ จําแนกเปน เพศชาย และ เพศหญิง 
   1.2 ประสบการณในการทํางาน จําแนกเปน นอยกวา 10 ป และ 10 ป ขึ้นไป 
   1.3 ลักษณะงาน ประกอบดวย ฝายงานเลขานุการ ฝายงานหองสมุด ฝายงาน
ผูชวยครู และฝายงานสนับสนุน 
  2. บรรยากาศองคกร ประกอบดวย 
      2.1 ดานโครงสราง  
   2.2 ดานมาตรฐานงาน  
   2.3 ดานความรับผิดชอบ  
                    2.4 ดานการยอมรับการใหรางวัล  
                   2.5 ดานการสนับสนุน  
                       2.6 ดานความผูกพันตอองคกร 
  3. พฤติกรรมการทํางาน ประกอบดวย 
               3.1 ดานความพึงพอใจในการทํางาน  
    3.2 ดานการเพิ่มผลผลิต  
                    3.3 ดานการขาดงาน  
             3.4 ดานการลาออกจากงาน 
   
นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดศกึษาเอกสาร และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา 
 จึงกําหนดนิยามศัพทเฉพาะเพื่อดําเนินการวิจัย ดังน้ี 
 1. โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ซ่ึงเปนโรงเรียนนานาชาติที่มีการ
บริหารงานโดยคณะมหาไถ ทําการสอนโดยใชหลักสตูรอเมริกันและไดรับการรับรองวิทยฐานะจาก 
The Western Association of Schools and Colleges (WASC) ในสหรัฐอเมริกา และไดรับการ
อนุญาตใหเปดทําการสอนตามกฎหมาย ภายใตกระทรวงการตางประเทศ ไดรับการจดทะเบียนอยู
ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธกิาร โรงเรียนไดเปดทําการสอน
ตั้งแตระดับชัน้กอนอนุบาลจนถึงระดับชัน้มัธยมศึกษาตอนปลาย 
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 2. พนักงานสายปฏิบัติการ หมายถึง บุคลากรที่ปฏบิตัิงานสายการสนับสนุนในโรงเรียน
รวมฤดีวเิทศศึกษา ประกอบดวย ฝายงานเลขานุการ ฝายงานหองสมุด ฝายงานผูชวยครู และฝาย
งานสนับสนุน 
 3. ปจจัยทางชีวสงัคม หมายถึง คุณลักษณะและขอบขายของงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ประกอบดวย เพศ ประสบการณในการทํางาน ลักษณะงาน  
  3.1 เพศ หมายถึง สถานภาพทางเพศของพนักงานสายปฏบิตัิการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา จําแนกเปน เพศชาย และ เพศหญิง 
  3.2. ประสบการณในการทํางาน หมายถึง จํานวนปของการปฏิบตัิหนาที่ของ
พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา จําแนกเปน นอยกวา 10 ป และ 10 ป ขึ้นไป 
  3.3. ลักษณะงาน หมายถึง ขอบขายของงานที่จําแนกตามกลุมของลักษณะสายงาน 
ที่รับผิดชอบ ในโรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษา โดยแบงเปน 4 ฝาย ประกอบดวย ฝายงานเลขานกุาร 
ฝายงานหองสมุด ฝายงานผูชวยครู และฝายงานสนับสนุน 
 4. การรับรู หมายถึง การประมวลและตคีวามหมายขอมูล เกิดเปนความเขาใจหรือ
ความรูสึกภายในของพนักงานสายปฏิบตัิการที่มีตอโรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  
 5. บรรยากาศองคกร หมายถึง ลักษณะขององคประกอบตางๆภายในองคกรทีแ่วดลอม
ตัวผูปฏิบตัิงาน 
 6. การรับรูบรรยากาศองคกร หมายถึง ความรูสึกภายในของพนักงานสายปฏิบัติการทั้ง
ทางตรงและทางออมที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางานในโรงเรียนรวมฤดีวเิทศศกึษา ซ่ึงมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ จําแนกเปน 6 ดานดังน้ี 
  6.1 ดานโครงสราง หมายถึง ความรูสึกของพนักงานสายปฏิบตัิการตอระบบ
ความสัมพันธระหวางบุคลากร และ ตําแหนงตางๆ ไดแก บทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ ความชัดเจน
ของการแบงงาน อํานาจหนาที่การบริหารตางๆ การวางแผนการบริหารงาน การกําหนดกฎ
ขอบังคับและระเบียบวธิีการปฏิบัตติางๆ เพ่ือเปนแนวทางในการปฏบิัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร  
  6.2 ดานมาตรฐานงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานสายปฏิบตัิการในหลักการที่
กําหนดขึ้นเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกแผนกอยางเปนระเบียบชัดเจนเพื่อเปน
หลักฐาน ที่ทาํใหเกิดเปนมาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและเปนทีเ่ชือ่ถือไดในหลัก
ปฏิบัตติามประสิทธิผลของงาน เปนการเสริมสรางความภาคภูมิใจของพนักงานที่มีตอผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
  6.3 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานสายปฏิบัติการในการเอา
ใจใสตองานและมีความสํานึกในภาระหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมายใหปฏิบัติจนสําเร็จ มีความมั่นใจใน
ตนเองในการคิดและแกปญหางานที่ปฏิบตัิจนสําเร็จเปนที่เชื่อถือไดและไววางใจได   
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  6.4 ดานการยอมรับการใหรางวัล หมายถึง ความรูสึกของพนักงานสายปฏิบตักิาร
ในการยอมรับผลตอบแทนที่องคกรจายให เชน เงินเดือน โบนัส การเพิ่มคาตอบแทน การยกยอง
ชมเชย การยอมรับในงานการใหบริการ จัดสวัสดิการตางๆ การเลื่อนตําแหนง เพ่ือสรางขวัญและ
กําลังใจแกพนักงานที่มีความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพของงาน 
  6.5 ดานการสนับสนุน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานสายปฏิบตัิการตอหัวหนา
งาน และเพ่ือนรวมงานในการใหความไววางใจ ความสนใจเอาใจใส และความชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน ในการปฏิบัติหนาที่การงานอยางเสมอภาคกัน 
  6.6 ดานความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของ
องคกรเปนสมาชิกที่มีคุณคาตอทีมงาน มีความเต็มใจทีจ่ะทุมเท ความพยายามในการทํางาน เพ่ือ
บรรลุเปาหมายองคกร มีความผูกพันตอองคกรที่ปฏิบตังิานอยู   
 7. พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติ และความรูสึกของพนักงานสาย
ปฏิบัติการในกิจกรรมดานตางๆ ที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน ประกอบดวย ดานความพึงพอใจ
ในการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลติ ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน   
      7.1 ดานความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ ในทางบวกที่มีตอการทํางาน เปนความสุขทีไ่ดจากการทํางาน มีความกระตือรือรนมุงม่ัน
ในการทํางาน 
                 7.2 ดานการเพิ่มผลผลติ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานสายปฏิบัติการ ในการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายของงานตามที่วางแผนไวไดอยางมีประสิทธภิาพ และประสิทธิผล ใช
ความรู ความสามารถ การบริหารงานที่ดี และการปรับปรุงตนเองใหเหมาะสมตอการทํางาน 
                  7.3 ดานการขาดงาน หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานสายปฏิบตักิารไมมาทํางาน 
หลีกเลี่ยงงาน ขาดความกระตือรือรน เฉื่อยชา หาโอกาสที่จะขาดงาน 
                  7.4 ดานการลาออกจากงาน หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานสายปฏิบตัิการ
เชื่อมโยงกับ ความคิด ความตั้งใจที่จะลาออกจากองคกร มองหาโอกาสและความเปนไปไดในการ
ตัดสนิใจลาออกจากงาน 
 
 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  การศึกษาคนควาในครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู
บรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศกึษา 
ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดอาศัยแนวความคิดของ สตริงเกอร (Stringer. 2002: 1,10-12,68) ซ่ึงได
กลาวถึง การศึกษาบรรยากาศองคกร หรือสภาพแวดลอมของการทํางานที่มีความสําคัญตอการ
ปฏิบัตตินของบุคลากรในองคกร และบรรยากาศองคกรในแตละดานจะมีสวนสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของกลุมบุคคล หรือหนวยงานตางๆในองคกรมากนอยแตกตางกัน ซ่ึง สตริงเกอร ได
ศึกษาบรรยากาศองคกรใน 6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ดานมาตรฐานงาน ดานความรับผิดชอบ 
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ดานการยอมรับการใหรางวัล ดานการสนับสนุน และดานความผูกพันตอองคกร สวนพฤติกรรมการ
ทํางาน ผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิดของ รอบบินส (Robbins.  1998: 23-26) ที่ศึกษาพฤติกรรม 
องคกรโดยศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคกร และศึกษาปจจัยที่เกีย่วของกับ
พฤติกรรมการทํางาน เพ่ือประยุกตใชความรูที่ไดน้ันมาใชในการปรบัปรุงประสิทธิผลขององคกร  
อีกทั้งเปนการทําความเขาใจ และควบคุมพฤติกรรมของบุคคลที่ไมพึงประสงคได ดังน้ันรอบบินส  
จึงมุงประเด็นไปที่การทํางานของบุคลากรหรือพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงาน และการทํางานของ
บุคลากรในองคกร ใน 4 ดาน คือ ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลิต ดานการ
ขาดงาน และดานการลาออกจากงาน 
 สําหรับตวัแปรทางชีวสังคม ผูวิจัยเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ ปการศึกษา 2549 โดยจําแนกตาม เพศ ประสบการณในการทํางาน ลักษณะงาน 
เน่ืองจากเปนขอมูลพ้ืนฐานที่มีผลตอการเกิดพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกนั ดังที่ 
มัลลิกา ตนสอน (2544: 15) ที่กลาววา การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลนั้น ควรใหความ
สนใจกับการศึกษาความแตกตางระหวางบุคคล และปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางาน ซ่ึงจะชวย
สะทอนถึงสาเหตุที่บคุคลแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกัน ดังน้ันจึงควรทําความเขาใจถึงคุณสมบัติของ
บุคคล และบรรยากาศในการทํางานควบคูกัน และสุจันทนี สังขดุลย (2548: 49) ไดศึกษาเรื่อง 
การศึกษาบทบาทของครูในงานวิชาการของโรงเรียนเอกชน เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร พบวา 
ครูเพศชายกบัครูเพศหญิงมีบทบาทในการทํางานวิชาการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยครูเพศหญิงมีบทบาทมากกวาครูเพศชาย สวนเกษสุดา สองหองนอก (2542: 
129) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาปญหาและวิธีแกปญหาในการปฏิบัติงานของอาจารยที่สําเร็จตาม
หลักสูตรประกาศนียบตัรครูเทคนิคชั้นสงู (ป.กศ.) วิทยาลัยชางกลปทุมวัน พบวา ครูที่มี
ประสบการณในการสอนตางกัน มีระดับการปฏิบัติหนาที่ตางกัน นอกจากนี้ ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
คนอ่ืนๆ (2541: 48) ไดกลาววา ผูที่มีอาวโุสหรือผูที่มีอายุในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาพนักงาน
ใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงดวย จึงกลาวไดวาประสบการณในการทํางานจะบงชี้ถึงผลงานที่
แตกตางกันได สวนไพรัช จุนเกตุ (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนและครูโรงเรยีนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาในจังหวัด
สมุทรสาคร พบวา ลักษณะงาน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติหนาทีข่องครู  
 สําหรับความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานนั้น ลิทวนิ และ
สตริงเกอร  กลาววา บรรยากาศองคกรนั้นเปนตวัแปรกลางระหวางความพึงพอใจในงาน และการ
เพ่ิมผลิตผลของงาน (Furnham.  2003: Online; Citing  Litwin; & Stringer.  1968.  p. 45-65)  
ซ่ึงอาจกลาวไดวา ลักษณะของบรรยากาศองคกรมีความสําคัญตอการแสดงพฤตกิรรมและเปน
ตัวกําหนดสถานการณที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ 
แคมปเบล; และคนอื่นๆ (Furnham.  2003: Online; Citing  Campbell; et al.  1970.  p. 16)  
ที่กลาววา บรรยากาศองคกรมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานทั้งในดานบวก ไดแก การเพิ่ม
ผลผลติของงาน ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการทํางาน และอาจมีผลตอการปฏิบัติงานใน 
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ดานลบ ไดแก พฤติกรรมการขาดงาน การลาออกจากงาน และการเกดิอุบัติเหตตุาง ๆ ได 
 จากที่กลาวมาผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศ
องคกรกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษา  
โดยกรอบความคิดในการวิจัยสามารถแสดงได ดังภาพประกอบ 1  
 
 ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 
 
 
  
 
          
 
  
   
 
 
 
                            
                                                                                                                  
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

สมมุติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่มี เพศ ประสบการณในการ
ทํางาน และลกัษณะงาน ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 
 2. การรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีความสัมพันธกัน 
 

บร         พฤติกรรมการทาํงาน 
 

 
1. ดานความพึงพอใจในการทํางาน      
2. ดานการเพิ่มผลผลิต  
3. ดานการขาดงาน  
4. ดานการลาออกจากงาน  

บรรยากาศองคกร 
 
1. ดานโครงสราง  
2. ดานมาตรฐานงาน  
3. ดานความรับผิดชอบ  
4. ดานการยอมรับการใหรางวัล  
5. ดานการสนับสนุน  
6. ดานความผูกพันตอองคกร  
 

ปจจัยทางชีวสังคม 
 
1. เพศ 
2. ประสบการณในการทํางาน 
3. ลักษณะงาน 
    



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  ผูวจัิยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎแีละ
งานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ ซ่ึงจะนําเสนอตามลําดับตอไปน้ี 
 1. โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 
  1.1 ที่มาโรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 
  1.2 ปรัญชาและพันธกิจ 
  1.3 ตราสัญลกัษณ คติพจน สี และกลุมของเรา 
  1.4 โครงสรางองคกร  
  1.5 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกบัพนักงาน  
 2. การรับรู 
  2.1 ความหมายของการรับรู 
  2.2 ความสําคญัของการรับรู 
  2.3 แนวคิดเรือ่งการรับรู  
 3. บรรยากาศองคกร 
  3.1 ความหมายของบรรยากาศองคกร 
  3.2 ความสําคญัของบรรยากาศองคกร 
  3.3 ทฤษฎีเกีย่วกับบรรยากาศองคกร 
  3.4 รูปแบบของบรรยากาศองคกร 
  3.5 องคประกอบของบรรยากาศองคกร 
  3.6 การศึกษาบรรยากาศองคกร 
   3.6.1 โครงสราง 
   3.6.2 มาตรฐานงาน 
   3.6.3 ความรับผิดชอบ 
   3.6.4 การยอมรับการใหรางวัล 
   3.6.5 การสนับสนุน 
   3.6.6 ความผูกพันตอองคกร 
 4. พฤติกรรมการทํางาน 
  4.1 ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
  4.2 ประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
  4.3 ลักษณะพฤติกรรมการทํางาน 
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  4.4 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
   4.4.1 ความพึงพอใจในการทํางาน      
   4.4.2 การเพิ่มผลผลิต     
   4.4.3 การขาดงาน        
   4.4.4 การลาออกจากงาน       
 5. ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน 
 6. ปจจัยทางชีวสังคม 
  6.1 เพศ 
  6.2 ประสบการณในการทํางาน 
  6.3 ลักษณะงาน    
 7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  7.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคกร 
   งานวิจัยในประเทศ 
   งานวิจัยตางประเทศ 
  7.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
   งานวจัิยในประเทศ 
   งานวิจัยตางประเทศ 
  7.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกร 
กับพฤติกรรมการทํางาน 
   งานวิจัยในประเทศ 
   งานวิจัยตางประเทศ 
  
1. โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 
 1.1 ที่มาโรงเรียนรวมฤดวีิเทศศึกษา 
 โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษาไดกอตั้งขึ้นเม่ือป ค.ศ. 1957 (Ruamrudee International 
School & Redeemer International School Thailand  Faculty Handbook.  2005: 178-182,  
0200-0310,1620) ซ่ึงเปดภาคประถมโดยที่โรงเรียนเปนสวนหนึ่งของการบริการของโบสถพระ
มหาไถโดยไมหวังผลกําไร หองเรียนถูกแบงโดยใชกระดานเคลื่อนทีก่ั้นกลางเพื่อใชเปนโรงเรียน
สําหรับเด็กไทยและแบง 2 หอง สําหรับลูกหลานของคริสตศาสนิกชนชาวตางชาต ิ
 คณะมหาไถแหงประเทศไทยไดเริ่มวางรากฐานของโรงเรียนโดยไดรับความชวยเหลอืจาก
กลุมแมชี (Sisters) คณะพระกุมารเยซู (Holy Infant Jesus) โดยการรบัหนาที่ในดานการสอนและ
รวมไปถึงการบริหารโรงเรียน 
 ในป ค.ศ. 1963 โรงเรียนไดซ้ือที่ดินทางดานหลังของโบสถพระมหาไถและมีการแบง 
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สถานที่สําหรบัการศึกษาอยางเปนสัดสวน  โดยแผนกการสอนภาษาอังกฤษไดชือ่วาโรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา ”Ruamrudee International School” ซ่ึงคําวา ”รวมฤดี” มีความหมายวา  
การรวมใจเปนหนึ่งเดียว และตอมา RIS ก็ไดรับการคุมครองอยางเปนทางการจากกระทรวงการ
ตางประเทศและไดรับการจดทะเบียนโดยอยูภายใตกระทรวงศึกษาธิการมาจนถึงปจจุบันน้ี สวนใน
ภาคของโรงเรียนไทยยังคงใชชื่อ โรงเรียนพระมหาไถศกึษา ”Holy Redeemer School” ดังเดิม 
ตอมาตึกใหมไดถูกสรางขึ้นในป ค.ศ. 1964-1965 เพ่ือทดแทนอาคารไมหลังเดิม และเดิมท ีRIS ได
ทําการสอนโดยใชหลักสตูรของอังกฤษ (The British System) แตตอมาไดเปลี่ยนหลักสูตรการสอน
เปนหลักสตูรอเมริกัน (An American Curriculum) แทน ในป ค.ศ. 1966  
 ในป ค.ศ. 1973 ถือวาเปนปแหงการจารึกประวตัิศาสตร อันเนื่องมาจากการไดรับรอง 
วิทยฐานะจากสมาคมกลุมโรงเรียนมัธยมที่มีชื่อวา Western Association of Schools and Colleges 
(WASC), Burlingame, California หรือที่เรียกยอๆวา WASC ซ่ึงเปนหลักสูตรการสอนของอเมริกัน 
อีกทั้งยังไดรับการรับรองวิทยฐานะในระดับมัธยมโดยกระทรวงศึกษาธิการซึ่งทําใหนักเรียนที่จบ
การศึกษาชั้นมัธยมปลายสามารถสอบเขาเรียนตอในระดับอุดมศึกษาภายในประเทศไทยไดเชนกัน 
 ตอมาสมาคมโรงเรียนแหงสวิส ไดรวมเขากับโรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษาและเปดทําการ
สอนในภาคสวิส (The RIS Swiss Section) ในป ค.ศ. 1984 และทําการเรียนการสอนโดยใชภาษา 
เยอรมันตามหลักสูตรของประเทศสวสิเซอรแลนด 
 เม่ือเดือนสิงหาคม ค.ศ.1992 โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษาไดยายทีต่ัง้มาอยูในเขตมีนบุรี 
ซ่ึงมีเน้ือที่กวางขวางสําหรับสนามฟุตบอล ตึกประถม มัธยมตนและมัธยมปลาย โดยรองรับนักเรียน
ถึง 1,700 คน ตั้งแตระดับอนุบาลจนถึงมัธยมปลาย ซ่ึงมีนักเรียนจากนานาประเทศกวา 35 เชื้อชาติ 
อาทิ ไตหวัน อินเดีย เกาหลี ญ่ีปุน สหรัฐอเมริกา และ สหภาพอังกฤษ 
 ในเดือนสิงหาคม ค.ศ. 1997 โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษาไดเปดทําการสอนภาษาอังกฤษ
ภาคพิเศษ The Intensive Learning School (ILS) เพ่ือรองรับนักเรียนที่ไมคุนเคยกับภาษาองักฤษ
และหลังจากรบัการศึกษาในแผนนี้แลวนักเรียนก็สามารถโอนไปศึกษาที่ RIS ได  
 จากความสําเร็จของ ILS ที่ไดรับ ในปค.ศ.2003 ทําใหเกิดการกอตั้งโรงเรียนแหงน้ีอยาง
เปนทางการโดยไดรับการจดทะเบียนจากกระทรวงศึกษาธิการและไดใชชื่อโรงเรียนวา พระมหาไถ
วิเทศศึกษา Redeemer International School Thailand (RIST)  ซ่ึงถือเปนโรงเรียนที่เปนแบบ 
อยางในดานการนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติการดานการศึกษาอยางแทจริง RIST ถือวาเปน
โรงเรียนพ่ีโรงเรียนนองกับ RIS อีกทั้งยังมีอาณาเขตตดิตอกันอีกดวย ซ่ึงมีนักเรียนมากกวา 400 
คน จากเกรด 1 จนถึงเกรด 12 และในชวงเดือน มีนาคม ป ค.ศ.2004 RIST ก็ไดรับการรับรอง 
วิทยฐานะอยางเปนทางการจาก WASC เชนกัน  
 RIS ไดจางครูที่เต็มเปยมไปดวยคุณภาพโดยมีหนังสือรับรองวิทยฐานะการประกอบ
วิชาชีพครู และวุฒิการศึกษาขั้นต่ําคือระดับปริญญาตรี และมีจํานวนครูมากกวาครึง่ที่มีการศึกษา 
สูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวนนักเรียนและครูจะอยูในอัตราสวน 10 ตอ 1 นอกจากนี้แลวยังมี
พนักงานสวนปฏิบัติการที่มีคุณภาพกวา 90 คน ที่ทําหนาที่ตามสายงานตาง ๆ ภายในโรงเรียน 
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 ในแตละปการศึกษาโดยเฉลีย่จะมีนักเรียนที่จบอยูประมาณ 175 คน และนักเรียนจะศึกษา
ตอขั้นอุดมศึกษาในสถาบันตาง ๆ ทั่วโลกและไดรับการคัดเลือกในการสอบชิงทุนการศึกษาตอ 
ตาง ๆ อยางมากมาย ซ่ึงทางโรงเรียนยังคงไดรับรายงานความคืบหนาของความสําเร็จทาง
การศึกษาและอาชีพการงานของนักเรียนอยางนาภาคภูมิใจ 
 1.2 ปรัญชาและพันธกิจ 
 โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษาถูกกอตั้งและดําเนินงานโดยนักบุญคาทอลิกที่อุทิศตนเพื่อ
สรางเด็กใหเปนพลเมืองดีในอนาคตโดยใหมีความสํานึกถึงความภาคภูมิใจ ความมีวินัยในตนเอง 
ตลอดจนความรับผิดชอบตอสังคมเปนสําคัญ  
 โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษามุงเนนทางดานวิชาการเพือ่ความเปนเลศิ ในดานหลักสูตร  
ดานกิจกรรมและการพัฒนาตนเองของผูเรียน ทางโรงเรียนไดวางโครงสรางองคกรที่มีประสิทธิภาพ
ตลอดจนบุคลากรที่มีคุณภาพ รวมถงึการจัดสรรสิ่งอํานวยความสะดวก  
 โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษาเนนการเรียนการสอนโดยใหผูเรียนปนศูนยกลาง และให
ผูปกครองมีสวนรวมในการพัฒนาความสมดุลในดานตางๆของบุตรหลานของตน เปาหมายของ
โรงเรียน คือ การพัฒนาผูเรียนใหเปนบคุคลที่มีความสามารถอันยอดเยี่ยม ควบคูกับคุณธรรม อีก
ทั้งการสรางอนาคตที่ดีกวาสําหรับตวัผูเรยีนและตอสังคม 
 พันธกิจของโรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา คอื การใหการศึกษาที่มีคณุภาพและการอบรม 
บมนิสัยเพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพของผูเรียนดวยความรักและความเอาใจใส  
 พันธกิจของโรงเรียนจึงเนนที่คุณภาพหลกัสูตรทั้งดานการศึกษาและดานการอบรมพัฒนา
คุณธรรมและจริยธรรมเพ่ือการเตรียมพรอมของผูเรียนใหมีความรับผิดชอบตอสังคมและสามารถ
เผชิญกับโลกที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอได 
 1.3 ตราสัญลกัษณ คติพจน สี และกลุมกีฬาสี 
 ตราสัญลักษณโรงเรียนเปนรูปลูกโลกทีมี่อักษรยอ RIS อยูขางใต เสนลองติจูดทาง
ดานซายแสดงถึงความเปนนานาชาตขิองเรา ภาพความประทับใจของโบสถที่มีธงอยูบนหลังคา
แสดงถึงวิญญาณแหงความรักของครอบครัวชาวคริสเตียนที่เสมือนเปนรูปแบบลกัษณะของสังคม
รวมฤดี แสดงถึงการเตรียมพรอมที่ดีที่สุดใหนักเรียนเปนพลเมืองดีและมีความรบัผิดชอบตอโลก 
 คติพจนของโรงเรียนจารึกอยูในเข็มกลัดรุนพ่ี RIS รูปรางคลายโลและมีอักษรละติน  
Ad Astra อยูบนสัญลักษณไมกางเขนและดาว 5 ดวง แปลวา ไปสูดวงดาว Ad Astra สนับสนุนให
ชาวรวมฤดีทกุคนมุงไปยังสิ่งที่ดีที่สุด ไมเพียงเร่ืองการศึกษาแตยงัรวมไปถึงการเติบโตทางดาน
รางกายและจิตใจ หากรวมกับหมวกและชุดครุยรุนพ่ีแลว เข็มกลัดยงัใชในพิธีการของรุนพ่ีในชวงตน
ปการศึกษาแตละป เพ่ือใหรุนพ่ีแตละคนรูสึกถึงความรบัผิดชอบ ที่ไดรับมอบหมาย  
สีประจําโรงเรียนคือขาว นํ้าเงิน และแดง เหมือนธงชาตไิทย สีเหลานีแ้สดงถึงความจงรักภักดีที่มีตอ
โรงเรียนและความสํานึกในคุณธรรม 
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 กลุมกีฬาของโรงเรียนเปนที่รูจักในนาม ฟนิกซ ซ่ึงมีความหมายถึงความงามและความ
ยอดเยี่ยม ในตํานานอียิปต ฟนิกซเปนนกที่สวย มันจะเผาตวัเองทกุ ๆ 500 ปและเกิดมาใหมจาก
เถาของตวัมันน้ันเอง 
 1.4 ผังโครงสรางองคกร 
 การแบงสายงานการดําเนินการภายในโรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา สามารถแสดงแผนภูมิ
โครงสรางองคกร ไดดังภาพประกอบ 2-8  (Ruamrudee International School & Redeemer 
International School Thailand  Faculty Handbook.  2005: 178-182, 0200-0310,1620) 
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แผนภูมิโครงสรางองคกร 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

ภาพประกอบ 2 แผนภูมิโครงสรางสายงานผูบริหาร 
 
 
 

คณะกรรมการ 

ผูอํานวยการโรงเรียน 

ผูชวยผูอํานวยการ
ฝายวิชาการ 

ผูชวยผูอํานวยการ
ฝายบริหาร 

ผูชวยผูอํานวยการ
ฝายทรัพยากร 
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ผูอํานวยการโรงเรียน 

หัวหนา 
ฝายบริการนกัเรียน 

ผูจัดการ 
ฝายบุคคล 

นักจิตวิทยา
ดานโรงเรียน 

ผูจัดการ 
ฝายพยาบาล 

ผูประสานงาน 
กับทางราชการ 

พนักงาน 
ฝายบุคคล 

พนักงาน 
ฝายสวัสดิการ 

เลขานุการ 
ฝายบริการนกัเรียน 

เลขานุการ
ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

พยาบาล 
ประจําโรงเรียน 

พนักงาน 
หองพยาบาล 

ภาพประกอบ 3 แผนภูมิโครงสรางองคกรฝายสายงานสนับสนุน 
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ผูอํานวยการโรงเรียน 

หัวหนา 
ฝายประชาสมัพันธ 

ผูจัดการ 
ฝายประชาสมัพันธ 

พนักงานสงเสริม 
งานประชาสัมพันธ 

พนักงาน 
รับโทรศัพท 

พนักงาน
ตอนรับ 

เลขานุการ 
ฝายประชาสมัพันธ 

ภาพประกอบ 4 แผนภูมิโครงสรางองคกรฝายสายงานสนับสนุน 
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ครูใหญ 
ฝายประถม 

ผูชวยผูอํานวยการฝายวชิาการ 

ครูใหญ 
ฝายมัธยมตน 

ครูใหญ 
ฝายมัธยมปลาย 

บรรณารักษ 
หองสมุดเอลิซาเบธ 

ผูชวย
บรรณารักษ 

ผูชวย 
ฝายหองสมุด 

พนักงาน 
ฝายฐานขอมูล 

บรรณารักษ
หองสมุดกริฟฟธ 

พนักงาน 
ฝายฐานขอมูล 

ผูจัดการ
กีฬาทางน้ํา 

ผูจัดการ 
ฝายพลศึกษา 

ผูควบคุมสระน้ํา ผูชวย 
ฝายพลศึกษา 

ผูชวย 
บรรณารักษ 

ผูชวย 
ฝายหองสมุด 

ภาพประกอบ 5 แผนภูมิโครงสรางองคกรฝายสายงานหองสมุด ฝายสายงานสนับสนุน และฝายสายงานผูชวยครู 
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หัวหนาฝาย 
C & PD 

ผูประสานงาน 
ชั้นอนุบาลถึงมัธยมปที่ 6 

ผูจัดการ 
ศูนยสื่อการสอน 

ผูจัดการฝาย
สนับสนุนทางเทคนิค 

ผูจัดการ 
ฝายภาพยนตร 

พนักงานฝาย
จัดเก็บหนังสือ 

เลขานุการ
ฝาย C & PD 

พนักงานฝาย
จัดเก็บหนังสือ 

พนักงาน 
ฝายทะเบียน 

พนักงานฝาย 
ทัศนเทคนิค 

พนักงานฝาย
โสตเทคนิค

เลขานุการ 
ศูนยสื่อการสอน 

พนักงาน 
ฝายเครือขาย 

พนักงานชวยเหลอื 
ทางดานคอมพิวเตอร 

พนักงานสนับสนุน 
ฝายโสตทัศนเทคนิค 

ผูชวยฝายสนับสนุน
โสตทัศนเทคนิค 

ผูชวยผูอํานวยการฝายวชิาการ 

ภาพประกอบ 6 แผนภูมิโครงสรางองคกรฝายสายงานสนับสนุน ภาพประกอบ 6 แผนภูมิโครงสรางองคกรฝายสายงานสนับสนุน 
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ผูชวยผูอํานวยการฝายทรัพยากร 

ผูจัดการฝายสนับสนุน 
สิ่งอํานวยความสะดวก 

ผูจัดการ 
ฝายการเงินและบัญช ี

พนักงานฝาย 
บริการลูกจาง 

พนักงาน 
ฝายจัดซื้อ 

พนักงานฝาย 
อุปกรณโรงเรียน 

พนักงานฝายสนับสนุน 
สิ่งอํานวยความสะดวก 

พนักงานรักษา 
ความปลอดภัย 

พนักงานฝาย
การเงิน (รายจาย) 

พนักงานฝาย
การเงิน (รายรับ) 

เลขานุการผูชวย
ผูอํานวยการฝาย

ทรัพยากร 

พนักงานฝาย 
อัดสําเนา 

ผูชวยฝาย 
บริการลูกจาง 

ภาพประกอบ 7 แผนภูมิโครงสรางองคกรฝายสายงานสนับสนุน 
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ครูใหญ 

ผูชวยครใูหญ 

เลขานุการ 
ผูชวยครใูหญ 

เลขานุการ
ครูใหญ 

เลขานุการ
ที่ปรึกษา 

ที่ปรึกษา ผูประสานงาน
ฝายเทคนคิ 

พนักงาน 
ฝายฐานขอมูล 

หัวหนาภาควชิา/
หัวหนาชั้นเรยีน 

ผูชวยคร ู
- ฝายศิลปะ 
- ฝายทดลองวทิยาศาสตร 
- ฝายคอมพิวเตอร 
- อื่น ๆ 

ภาพประกอบ 8 แผนภูมิโครงสรางองคกรฝายสายงานผูชวยคร ู
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1.5 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับพนักงาน 
 รายงานจํานวนบุคลากรทั้งหมดของโรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ปการศึกษา 2549-2550 
 1. จากฐานขอมูลฝายทะเบยีนไดรายงานจํานวนบุคลากร ในโรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษา 
โดยจําแนกไดดังน้ี 
  1.1 ผูบริหาร จํานวน 6 คน  
  1.2 ครูตางชาติ จํานวน 153 คน  
  1.3 ครูไทย จํานวน 30 คน 
  1.4 พนักงานสายปฏิบตัิการ 97 คน 
  1.5 พนักงานทําความสะอาดและพนักงานฝายซอมแซม จํานวน 40 คน 
 2. พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ปการศึกษา 2549-2550 สามารถ
จําแนกเปน 4 กลุมใหญ ไดดังน้ี 
  2.1 ฝายงานเลขานุการ จํานวน 23 คน  
  2.2 ฝายงานหองสมุด จํานวน 13 คน 
  2.3 ฝายงานผูชวยคร ูจํานวน 25 คน 
  2.4 ฝายงานสนับสนุน จํานวน 36 คน 
 
2. การรับรู 
 2.1 ความหมายของการรับรู (Perceptions)  
 ไดมีนักวิชาการใหความหมายของการรับรูไวดังน้ี  
 เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ (2540: 6) กลาววา การรับรู หมายถึง กระบวนการ
ในการเลือกรบั การจัดระเบียบและการแปลความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเหน็ มีความสัมพันธ
เกี่ยวของดวยในสิ่งแวดลอมหน่ึง ๆ  
 ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ (2541: 87) กลาววา การรับรู เปนกระบวนการซึ่งบุคคล
ไดรับและตีความหมายขอมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคกร การรับรูในสถานการณของ
พนักงานจะถือเปนเกณฑในการปฏิบัติงาน 
 ลูธานส  (Luthans, 1995: 85) กลาววา การรับรู เปนกระบวนการในการเขาใจสิง่ตาง ๆ 
ของแตละบุคคลที่เกิดจากการรูสึกนึกคิด ความเขาใจ การรับรูของบุคคลมคีวามสําคัญตอ
สถานการณตางๆในการแสดงออกซึ่งพฤติกรรม 
 ซิมบารโด และ เกอรริก (Zimbardo; & Gerrig. 1999: 141) กลาววา การรับรู เปน
กระบวนการแปลความของขอมูลจากการรับสัมผัสสิ่งตาง ๆ ภายนอกที่อยูรอบตวัโดยแปลเปน 
ความเขาใจ  
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 นาฮาวานดี และ มาเลคซาเด (Nahavandi; & Malekzadeh. 1999: 150) การรับรูคอื 
ขบวนการทางสมองที่เราสามารถเลือกทีจ่ะตั้งใจรับรูกบัสิ่งที่มากระตุนและไมเลือกรับรูกับบางสิ่ง
ที่มากระตุนไดเชนกัน ( 
 จากความหมายของการรับรูที่กลาวขางตนสามารถสรุปไดวา การรับรู คือ การประมวล
หรือการตีความขอมูล เกิดเปนความเขาใจ หรือความรูสึกภายในของบุคคลจากสิง่แวดลอมที่อยู
รอบตัวที่บุคคลนั้น ๆ ไดรับสัมผัสมาจากประสาทสัมผสัโดยผานกระบวนการคิด ความเขาใจและ
ทายที่สุดของการตีความในการรับรูสถานการณตาง ๆ ออกมาในรูปของการกระทาํนั่นเอง ซ่ึงกลาว
ไดวาการรับรูเปนจุดเริ่มตนของการเกิดพฤติกรรมบคุคล  
 2.2 ความสําคัญของการรับรู 
 การรับรูของบคุลากรในองคกรที่มีตอสิ่งตาง ๆ ภายในองคกรนั้นถือวามีความสําคญั 
อยางยิ่งในการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในการทํางานทั้งทางบวกและทางลบซึ่งจะมีผลกระทบ
โดยตรงตอประสิทธิผลขององคกร ลูธานส กลาววา สิ่งที่บงบอกความหมายของการรับรู คือ 
การตีความของสถานการณตาง ๆ ซ่ึงจัดไดวาเปนเรือ่งที่ซับซอนในกระบวนการคิดและความเขาใจ
ที่มีตอภาพที่เห็นหรือการมองโลกซึ่งอาจแตกตางจากโลกของความเปนจริง ความแตกตางของโลก
แหงการรับรูกับโลกแหงความเปนจริงน้ันเปนสิ่งที่จําเปนในการทําความเขาใจอยางกระจางเพื่อการ
รับรูที่เทีย่งตรงซึ่งจะมีผลไปสูพฤติกรรมองคกร (Luthans. 1995: 86) สวนมัลลิกา ตนสอน  
(2544: 22) กลาววา เปนขบวนการทีบุ่คคล ตีความ และใหความหมายกับสภาพแวดลอมรอบๆ  
ตัวเขา ซ่ึงจะมีความแตกตางกันในแตละบุคคล และจะมีผลตอพฤติกรรม ซ่ึงสอดคลองกับ เทพพนม 
เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ (2540: 7) ที่กลาววา การรับรูที่แตกตางกันนี้จะมีผลทําใหพฤติกรรม
ของแตละบุคคลแตกตางกนัออกไปซึ่งขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ เชน สถานการณ ความตองการ และ
หนาที่รับผิดชอบของบุคคล เปนตน สวนศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ (2541: 87) กลาววา  
การรับรูโดยทัว่ไปเราจะมีความเชื่อวาบุคคลจะตคีวามสภาพการทํางาน สภาพเกี่ยวกับงานดวย
ความพึงพอใจ เพราะจะมีอิทธิพลตอผลผลิต จึงเปนสิ่งจําเปนที่จะตองมีการประเมินการรับรูของ
พนักงานที่มีตอองคกรและการจัดการ 
 สรุปไดวาการรับรูของมนุษยเปนสิ่งที่สําคัญในการทีบ่คุคลจะสนองตอบตอความคิด  
ความเขาใจ และจากประสบการณรวมไปถึงปจจัยตาง ๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการแสดงออกทาง
พฤติกรรมของบุคคลในการทํางานใหแกองคกรไดอยางเต็มตามความสามารถที่พึงจะกระทาํได
เชนกัน  
 2.3 แนวคิดเรื่องการรับรู 
 นักจิตวิทยากลุมเกสตลัทไดทําการทดลองในเรื่องธรรมชาติการรับรูของมนุษยโดยสราง
กฎแหงการรับรู (Gestalt principles of perception) เพ่ือทําใหเกิดความเขาใจในเรื่องพฤติกรรม
มนุษยยิ่งขึ้น ซ่ึงพอสรุปไดโดยสังเขปดังน้ี เวด และ แทฟริส (ปราณี รามสูต; และจํารัส ดวงสุวรรณ.  
2545: 41-43; อางอิงจาก Wade; & Tavris. 1996.  Psychology. pp. 241).  
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 1. การรับรูสวนหนึ่งขึ้นอยูกับขอจํากัด และความสมบูรณของอวัยวะสัมผัส มนุษยทุกคนมี
อวัยวะสัมผัสเหมือนกัน แตแตกตางกันทีข่อจํากัดในการรับสิ่งเราที่ไมเทากันหรืออาจจะรับสิ่งเราได
ไมครบถวนเทากันทุกคน ปจจัยที่บั่นทอนความสมบูรณของการทําหนาที่ของอวัยวะรับสัมผัสที่เห็น
ไดชัดเจน เชน อายุ ความเหนื่อยลา และสารเคมีหรือสารเสพติดตาง ๆ เปนตน 
 2. ความสามารถในการตคีวามสิ่งเราขึ้นอยูกับสตปิญญา การสังเกตพิจารณา คุณภาพ
ของจิตใจ จนรวมไปถึงความตั้งใจที่จะรับรู เชน ขณะทีรั่บรูน้ันคุณภาพของจิตใจอยูในระดับที่ดีคือ  
มีจิตใจที่ปลอดโปรง ก็จะสามารถรับรูไดอยางเต็มที่และกอใหเกิดสมาธิ 
 3. มนุษยมีการเลือกรับรูสิ่งเรา เราสามารถรับรูสิ่งเราไดทีละสิ่งถึงแมวาจะมีสิ่งเรา 
มากมายเขามาในชวงเวลาเดียวกัน โดยการเลอืกรับรูสิง่เราที่สนใจหรือพรอมที่จะรับรูกอน ฉะนั้น 
เม่ือเขาใจธรรมชาติของพฤติกรรมการรับรูที่เกิดขึ้นกับบุคคล เชนน้ีแลว ก็สามารถนําความเขาใจใน
สวนนี้มาเปนประโยชนในการทําใหกลุมเปาหมายรับรูในสิ่งที่เราตองการใหไดมากที่สุด 
 4. มนุษยมักมีการรับรูคงทีต่ามประสบการณเดิม ในเรื่องตาง ๆ ไมวาจะเปนการรับรูดาน 
ขนาด สี รูปราง การจัดภาพ และความรูเดิม การรับรูความคงที่ของขนาด เปนตน  ความคงทีข่อง
การรับรูดังกลาว จะสะทอนใหเห็นความสาํคัญของประสบการณเดิมตอการรับรู ใครมีประสบการณ
เดิมอยางไรก็มีพฤติกรรมตอบสนองตอสิ่งเราไปตามประสบการณของตนซึ่งเปนที่มาใหเกิด 
ความแตกตางระหวางบุคคล   
 5. มนุษยมีการรับรูภาพและพื้นไดเปนสองแงมุม ความหมายของภาพและพื้น (figure and 
ground) คําวา ”ภาพ” เปนสิ่งเราที่เปนจุดเนนของผูรับรูที่สามารถรบัรูไดกอน สวนการรับรูสิ่งเราที่
ลางเลือนกวาหรือนอยกวา เรียกวา ”พ้ืน” ซ่ึงบางครั้งคนเราเห็นและรับรูไดตางกัน ฉะนั้นการที่จะทํา
ใหใครรับรูสิ่งใดสําคัญกอนหลัง จึงควรคาํนึงถึงการจัดฉากสิ่งเราใหเหมาะสมเพื่อใหเกิดการรับรูที่
ตรงจุด  
 6. มนุษยมีแบบแผนการรับรูที่เหมือน ๆ กัน คือ คนเรามีแนวโนมในการจัดกลุมสิ่งเราที่
มองเห็นออกเปนพวกตามกฎแหงการรับรู ประกอบดวย กฎแหงความใกล (proximity) คือสิ่งเราที่
อยูใกลกัน เรามีแนวโนมในการรับรูเปนพวกเดียวกัน กฎแหงความเหมือน (similarity) คือสิ่งเราที่
เหมือนกัน  จัดไวเปนพวกเดียวกัน กฎแหงความตอเน่ือง (continuity) คือสิ่งเราที่มีทิศทางไปใน 
แนวเดียวกัน มีแนวโนมที่จะรวมกลุมเปนพวกเดียวกัน และกฎแหงความสมบูรณ (closure) คือ 
สิ่งเราที่ขาดความสมบูรณ เรามักเติมความสมบูรณใหเม่ือรับรู  ซ่ึงแบบแผนของการรับรูดังกลาวนี้
ทุกคนจะมีธรรมชาตคิลาย ๆ กัน มีอิทธิพลมากกับชวีติประจําวันทั้งในแงของการรับรูวตัถุและบุคคล 
เพราะทําใหมีการตัดสินใจ หรือกระทําตามการรับรูน้ัน ซ่ึงบางทีอาจผิดพลาดจากความเปนจริงได 
อันเนื่องมาจากการไดรับขอมูลที่ไมสมบูรณ แลวแตงเตมิเสริมตอใหสมบูรณดวยความคิดเราเอง  
เปนตน จึงเปนแนวคิดที่จะตองรอบคอบและหาขอมูลใหกระจางกอนสรุปหรือตัดสินใจ 
 7. มนุษยมีการรบัรูผิดพลาดไดทั้งจากอิทธิพลของอวัยวะสัมผัส และลักษณะของสิ่งเรา 
การรับรูของคนเราที่ผิดพลาด อาจมีสาเหตุจาก อวัยวะสัมผัสบกพรองหรือการแปลความหมาย
บิดเบือน หรืออาจเนื่องมาจากการเกิด ”ภาพลวงตา” (illusion) ก็ได ซ่ึงทําใหการรับรูผิดพลาดได 
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โดยเมื่อรับรูเปนสวนรวม ไมสามารถแยกสวนยอยออกมาจากสวนรวมได ถาไมจงใจพินิจพิเคราะห 
จึงถือเปนเรื่องที่ควรระวังอยางรอบคอบ 
  จึงกลาวไดวาการรับรูที่มีตอสิ่งเราในเรื่องตาง ๆ ของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวม
ฤดีวิเทศศึกษานั้น มีความสัมพันธตอการแสดงออกทางพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงเกิดจากการรับรูที่
แตกตางกันของแตละบคุคล  
 
3. บรรยากาศองคกร  
 การที่จะทําใหองคกรบรรลุเปาหมายไดน้ัน ยอมตองอาศัยบุคลากรขององคกรที่จัดวาเปน
ทรัพยากรที่สาํคัญในการดําเนินงานภายใตเง่ือนไขตาง ๆ ใหเปนไปในทิศทางทีอ่งคกรมุงหวังไว  
สิ่งหน่ึงที่องคกรและสมาชกิภายในองคกรสามารถปรับเขาหากันได น่ันก็คือ การจัดบรรยากาศ
ภายในองคกรใหเอ้ือตอการรับรูที่ดีของสมาชิกในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับ สมยศ นาวีการ 
(2544: 192) ที่กลาววา สภาพแวดลอม ของงานที่พนักงานรับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม หรือ
บรรยากาศองคกรเปนแรงผลักดันที่สําคญัอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในการ
ทํางาน นอกจากนี้ นักวิจัยกลุมเฮย (Pulse Survey- Leadership Style and Organizational 
Climate.  2005b: Online) ไดสนับสนุนแนวคิดนี้วา อิทธิพลของการรับรูของพนักงาน ที่มีตอ
บรรยากาศองคกรนั้น จะเปนแรงขับเคลื่อนพนักงานในการปฏิบัติงาน และมีผลตอการเพิ่มผลผลิต
ของงาน สวน ซิลเวอร; เพาแลน; และแมนนิ่ง. (Silver; Poulin; & Manning. 1997: 6) มีความเห็น
สอดคลองกันวา บรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธโดยตรงตอ ปจจัยดานความ 
พึงพอใจในการทํางาน ความเหนื่อยลาในปฏิบัติงาน และการออกจากสถานภาพการเปนพนักงาน 
ในองคกร  นอกจากนี้ฮอย; และ มิสเคล ไดเสนอแนวคดิวา บรรยากาศในโรงเรียน คือ การอธิบาย
ถึงบรรยากาศตางๆภายในสถานศึกษานั้นๆที่ผูบริหาร ครู และผูที่ปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา 
สามารถรับรูรวมกัน ซ่ึงมีผลกระทบตอทศันคติและพฤติกรรมการปฏิบัติงานในโรงเรียน  
(The Development of the Organizational Climate.  2003: Online; Citing  Hoy; & Miskel.  
Educational Administration: Theory, Research, and Practices. 6th ed.  pp  38-49) 
 ดังน้ันจะเห็นไดวาบรรยากาศองคกรเปนองคประกอบทีส่ําคัญในการรบัรูของบุคลากรใน
องคกรเพื่อการปฏิบัติงานใหบรรลุจุดหมายขององคกรได บรรยากาศและสิ่งแวดลอมที่ดีในองคกร  
มีความสําคัญอยางยิ่งในการเพิ่มผลผลติของงาน และกอใหเกิดความพึงพอใจที่จะปฏิบตัิงานดวย
ความกระตือรือรน อีกทั้งมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานรวมถึงมีความสม่ําเสมอในการมาทํางาน
ใหแกองคกร ซ่ึงเกิดขึ้นจากการรับรูในดานบวกที่มีตอบรรยากาศภายในองคกรทีต่นอยู  
อันเนื่องมาจากการเกิดความรูสึกที่ดีและมคีวามภาคภูมิใจ ตลอดจนมีความภักดีตอองคกร เพ่ือการ
รักษาสถานภาพของการเปนสมาชิกขององคกร 
 มีนักวิชาการและนักวิจัย ไดใหความหมายของ บรรยากาศองคกร (Organizational 
Climate) ไวหลายทาน ดังน้ี  
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 3.1 ความหมายของบรรยากาศองคกร 
 บรรยากาศองคกร หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตาง ๆ ที่อธิบายไดถงึความแตกตางของ
แตละองคกรและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคกร (Community College 
Review.  2005: Online) 
 เทพนม เมืองแมน; และ สวงิ สุวรรณ (2540: 278-279) ใหความเห็นวาบรรยากาศองคกร 
หมายถึง ตัวแปรชนิดตาง ๆ เม่ือนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางานหรือการ
ปฎิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคกร แตอยางไรก็ตาม ตัวแปรของบรรยากาศองคกร จะมี
ผลกระทบแตกตางกันสุดแทแตวาผูปฎิบตัิงานนั้น ๆ เปนอยางไร แตกตางกันอยางไรดวย 

 จุฑารัตน สุคนัธรัตน (2541: 10) กลาวถึง บรรยากาศองคกรวา เปนการรับรูความรูสึก 
หรือความเขาใจของผูปฎิบตัิงานที่มีตอลกัษณะขององคกรในแงตาง ๆ ที่แวดลอมอยูรอบ ๆ ตัวของ
ผูปฎิบัติงาน ซ่ึงเปนลักษณะที่แตกตางกนัออกไปในแตละองคกร และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและ
ทัศนคติของผูปฎิบัติงานในองคกร 

 พงษพันธ พงษโสภา (2542: 12) กลาววา บรรยากาศในการทํางานจะเกี่ยวของกับการ
รับรูของสมาชกิในเรื่องตางๆ เชน โครงสรางของงาน ความไววางใจซึ่งกันและกัน ความรูสึกเปน
ธรรมเปนตน องคกรที่มีบรรยากาศในการทํางานที่ดีจะทําใหการทํางานมีความราบรื่น และ         
ไมตึงเครียด 

 นงเยาว แกวมรกต (2542: 10) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง การรับรูของ
พนักงานตอสิ่งตาง ๆ ภายในองคกร ซ่ึงเปนสิ่งที่มีลักษณะเฉพาะในแตละองคกร และมีอิทธิพลตอ
ทัศนคติและพฤติกรรมในองคกรของพนักงาน 

 ลัดดา สัจพันโรจน (2545: 6) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง การรับรูของพนักงาน
ที่มีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในองคกรวามีลักษณะอยางไร 

 ประพันธ สุดโต (2545: 27) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง สภาวะที่เกิดขึ้นจาก 
การปฏิสัมพันธระหวางบคุลากรภายในโรงเรียน ซ่ึงมีอิทธิพลตอขวญั กําลังใจ ความพึงพอใจใน  
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
รัตน จําเรียง เพชรแกว (2545: 7) กลาววา บรรยากาศของโรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลในโรงเรียนที่แตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมในการทํางานของแตละโรงเรียน ซ่ึงมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลในโรงเรียน  

 ภคินี ดอกไมงาม (2546: 7) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง ความคิดเห็น หรือ
ความรูสกึ เกีย่วกับคุณลักษณะเฉพาะของสภาพแวดลอมขององคกรที่สงผลตอการปฏิบัติงาน 
 ฉัตรชนก สายสุวรรณ (2548: 6) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง ทัศนคติ ความคิด 
ความรูสึก ความเขาใจหรือความเชื่อของบุคลากรที่เกีย่วกับสถานศกึษา หรือคุณลักษณะของ
สภาพแวดลอมของสถานศกึษาที่มีผลกระทบตอการประพฤตปิฏิบตังิานของบุคลากร  
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 วชิราณี เหลืองไพโรจน (2549: 30) กลาววา บรรยากาศองคกรจะสะทอนใหเห็นถงึ
คานิยม ปทัสถาน ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากรในองคกร ภายใตสภาพแวดลอมการทาํงาน  

 ดูบริน (DuBrin.  1984: 404) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง สภาวะแวดลอมทาง
กายภาพ และสภาวะการบรหิาร ที่บุคลากรในองคกรรับรู เขาใจ และรูสึกไดทั้งทางตรงและทางออม 
ซ่ึงมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางาน  
 กิบสัน; และ คนอ่ืนๆ (Gibson et., al. 2000 : 8) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง 
กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฎิบัตงิานในสภาพแวดลอมน้ัน ๆ เขาใจ รับรู 
บรรยากาศองคกรจะเปนแรงผลักดันที่สําคัญและมีอิทธพิลตอพฤติกรรมของผูปฎิบัติงานในการ
ทํางาน  
 อัลทแมน (2000: Online) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง การรับรูทั้งทางตรงและ
ทางออมของพนักงานที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของการปฏิบัตงิาน ซ่ึงการรับรูที่มีตอบรรยากาศ
องคกรนั้น จะทําใหพนักงานสามารถบงบอกไดวาชอบหรือไมชอบทํางานในองคกร  
 สตริงเกอร (Stringer.  2002: 68) กลาววา บรรยากาศองคกร คือ การรับรู ที่เกิดขึ้นจาก 
ความนึกคิด หรือความรูสึกของบุคลากรที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางานปจจุบัน ซ่ึงเปนสวนหนึ่ง
ของการจูงใจการทํางานในองคกร    

 นักวิจัยกลุมเฮย (Hay Resources Direct.  2005: Online) กลาววา บรรยากาศองคกรที่
เขมแข็งจะสามารถเพิ่มผลผลิตและสรางเสริมพฤติกรรมในการทํางานที่ดีใหแกองคกรได จึงกลาวได
วา บรรยากาศองคกร หมายถงึ องคกรที่ประสบความสําเร็จยอมมาจากการปฏิบตัิงานอยางมี
ประสิทธิภาพของพนักงานและเหตผุลสําคัญในการทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ก็
คือ การจัดบรรยากาศองคกรใหเอ้ือตอการปฏิบัติงานของพนักงานใหมากที่สุด (Quality Values 
Moving Towards Excellence.  2005: Online) 
 บรรยากาศองคกร หมายถึง การรับรูบรรยากาศการทํางานของบุคลากรที่ทํางานกับ
สภาพแวดลอมน้ันๆ ซ่ึงมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจ และพฤติกรรม (Dirigo Consulting Group.  
2004: Online) 
 ไมลส (Ochiwa.  2005: Online; Citing Miles.  2005: unpaged) กลาววา บรรยากาศ
องคกร หมายถึง สุขภาพขององคกรนั้น ๆ การที่จะชี้วาองคกรจะประสบความสําเร็จมากหรือนอย
น้ัน ขึ้นอยูกับลักษณะของบรรยากาศภายในองคกรวามีความเขมแข็งดีเพียงใด 
 จากคํานิยามของนักวิชาการที่กลาวมาขางตนน้ี จึงพอสรุปคํานิยาม ไดวา บรรยากาศ
องคกร หมายถึง ลักษณะขององคประกอบตาง ๆ ภายในองคกรที่แวดลอมตัวผูปฏบิัติงานและ
กอใหเกิดการรับรูทางตรงและทางออม เปนความรูสึกของพนักงานที่มีตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน อันจะมีผลตอพฤติกรรมของผูปฎิบัติงานในการทํางาน ซ่ึงบรรยากาศองคกรนี้จะทําให
องคกรหนึ่งแตกตางกับอีกองคกรหนึ่ง  
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 3.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคกร 
 สตริงเกอร (Stringer.  2002: 9) ไดกลาววา บรรยากาศองคกรเปนสิง่ที่สําคัญตอการรับรู
ของบุคลากรในการกระตุนใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีตอองคกร ดังที่ลิทวิน; และสตริงเกอร 
(Furnham.  2003: Online; Citing  Litwin; & Stringer.  1968.  unpaged) ไดกลาววา บรรยากาศ
องคกรมีความสัมพันธกับบุคลากรที่ทํางานอยูในองคกร ซ่ึงบรรยากาศองคกรทีดี่จะมีสวนในการจูง
ใจใหบุคลากรเกิดพลังในการที่จะปฏิบตัิงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว อีกทั้งยงัมีความสําคญัตอ
ผูบริหารในการพิจารณาปรับปรุงและพัฒนาบรรยากาศภายในองคกรใหเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
บรรยากาศองคกรยังมีสวนสําคัญในการชวยใหบุคลากรสามารถผลติผลงานไดเพ่ิมขึ้น ซ่ึง ลิทวนิ; 
และ สตริงเกอร ไดเนนในเรื่องการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร ในดานการเพิ่มผลผลิตของ
งานและเพื่อลดระดับการลาออกจากงาน ซ่ึงมีความสัมพันธเชื่อมโยงตอพฤติกรรมการทํางานใน
องคกรโดยตรง 
 นักวิจัยกลุมเฮย (Climate Improvement Accreditation.  2003: Online) เห็นวา การที่จะ
ทําใหองคกรมีประสิทธผิลและเพ่ิมผลผลติไดน้ัน จําเปนตองสรางบรรยากาศที่สนบัสนุนการ
ปฏิบัติงานของพนักงานใหดีที่สุด  
 แมคเคลแลนด (Gary; & Starke.  1984: 105; Citing.  McClelland.  1966.  That Urge 
to Achieve.) เสนอวา บรรยากาศภายในองคกรมีความสําคัญตอองคกรเปนอยางมาก ในอันที่จะทํา
ใหองคกรประสบความสําเรจ็น้ัน ผูบริหารจึงควรสรางเสริมบรรยากาศองคกรที่มุงความสําเร็จ โดยมี
คุณลักษณะสาํคัญ ดังน้ี 
  1. ระบบการใหรางวัล (A reward system) เชน การจายคาตอบแทน เปนตน เพ่ือทํา
ใหผลการปฏบิัติงานนั้นๆ สําเร็จไดตามวัตถุประสงค 
  2. ระบบการตัง้เปาหมาย (A system of goal-setting) โดยใหพนักงานแตละคน 
ตั้งเปาหมายของตนเองใหสอดคลองกับวตัถุประสงคขององคกร 
  3. เนนการทํางานที่ตัวบุคคล (Emphasis upon individual effort) โดยใหพนักงาน 
ทุกคนมีความตั้งใจ และพยายามทํางานที่ตนไดรับมอบหมายใหดีที่สุด 
  4. ระบบการใหขอมูลยอนกลับ (A feedback system) พนักงานสามารถไดรับขอมูล
จากการปฏิบตัิงานของตน อยางรวดเร็ว และมีการพิจารณาความดีความชอบจากความสําเร็จใน 
ผลการปฏิบตั ิ
  5. ระบบการลดขั้นตอนการบังคัญบัญชา (A system of minimized the degree of 
dependence)  
 สเตียร (ปยะพร สรอยทอง.  2544: 21; อางอิงจาก Steers. 1977.  Organizational 
Effectiveness : A Behavior View.  pp. 104-109) ไดกลาววา บรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพขององคกร คือ 
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   1. บรรยากาศองคกรเปนการรับรูของบุคคลทั้งในระดับบุคคลและกลุมซ่ึงกอใหเกิด
เปน พฤติกรรมขององคกรในที่สุด ดังน้ันการจัดรูปแบบการบริหารองคกรจําเปนตองคํานึงถึง 
ความตองการของบุคลากรทั้งในระดับบคุคลและกลุม 
   2. บรรยากาศองคกรหนึ่งอาจจะเหมาะสมตอองคกรหนึ่ง และอาจจะไมเหมาะสมกับ
อีกองคกรหนึ่ง ฉะนั้นผูบรหิารจึงตองพิจารณาถึงเปาหมาย และความพยายามที่จะนําไปสู 
การสรางสรรคบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอองคกรและสอดคลองกับเปาหมายของบุคลากร  
โดยบรรยากาศแบบเนนผลสําเรจ็ตามเปาหมายขององคกร จะเหมาะสมกับองคกรที่เนนผลการ
ปฏิบัติงานขององคกร ในขณะที่บรรยากาศองคกรแบบเนนความอบอุนและความเปนอันหนึ่ง 
อันเดียวกันขององคกรนั้น จะเหมาะสมตอองคกรที่เนนความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
เปนหลัก 
  3. แมวาบรรยากาศองคกรจะมีผลตอทศันคติและพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากร 
แตก็ไมสามารถคาดหวังวา บรรยากาศองคกรจะมีอิทธพิลตอผลการปฎิบัติงานของบุคลากร 
นอกจากนี้ ยังไดกลาวถึงบรรยากาศองคกรที่กอใหเกิดผลดีตอบุคลากรในองคกร 2 ขอ คือ 
   3.1 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)    

  3.2 ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
 เบดนาร (Bednar.  2003: Online) กลาววาบรรยากาศองคกรมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
การสรางความพึงพอใจในงาน ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน แมวาจะเปนงานที่มีความซับซอน
และทาทายกต็าม ในขณะเดียวกันก็ยังมีความสัมพันธในดาน ความเหนื่อยลาที่จะทํางาน และการ
โยกยายงาน ดวยเชนกัน   
 สเตียรส; และ พอรเตอร (นงเยาว แกวมรกต.  2542: 11; อางอิงจาก Steers. 1979.  
Motivation and Work Behavior.  pp. 365) กลาววา ตัวแปรทีส่ําคญัในการศึกษาองคกรคือ 
ลักษณะบรรยากาศองคกร เพราะถาหากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคกร ซ่ึงมีสวนในการ
กําหนดทัศนคติและพฤตกิรรมการทํางานของคนในองคกรแลว ก็จะไมสามารถวิเคราะหพฤติกรรม
การทํางานของคน ประสิทธภิาพ และประสิทธิผลขององคกรไดอยางถูกตอง 
 บราวน; และโมเบิรก (สมถวิล แกวปลั่ง. 2542: 27; อางอิงจาก  Brown ;& Moberg. 
1980.  Organization Theory and Management: A Macro Approach.  pp. 420) ชี้วาบรรยากาศ
องคการมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคกร เพราะชวยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองคกรตอ
องคประกอบตาง ๆ ขององคกร ซ่ึงจะชวยใหมีทศันคติที่ดีตอองคกรและความพอใจที่จะอยูในองคกร 
นอกจากนี้ยังเห็นวาหากตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคกรแลว สิ่งทีจ่ะตองพิจารณา
เปลี่ยนแปลงกอนอ่ืน คือ บรรยากาศองคกร เพราะบรรยากาศองคกรถูกสั่งสมจากความเปนมา 
วัฒนธรรม กลยุทธขององคกรตั้งแตอดีต 
 กลาวโดยสรุปจะเห็นไดวา บรรยากาศองคกรมีความสาํคัญตอการรบัรูของสมาชกิภายใน
องคกรในทุกระดับ เพราะบรรยากาศองคกรเปนตวัแปรสําคัญในการมีสวนกําหนดพฤติกรรมของ
สมาชิกทุกคนในองคกร ความสําเร็จขององคกรสวนหนึ่งยอมขึ้นอยูกับบรรยากาศองคกร ซ่ึงมีสวน
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ในการสนับสนุนการทํางานอยางยิ่งในการที่จะทําใหองคกรมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล ฉะน้ัน 
ผูบริหารจึงควรเล็งเห็นถึงความสําคัญของการบริหารบรรยากาศองคกรใหมีลักษณะที่เอ้ืออํานวยตอ
ความสําเร็จอันเปนเปาหมายหลักใหไดน้ันเอง  
 3.3 ทฤษฏีเก่ียวกับบรรยากาศองคกร 
 มีนักวิชาการหลายทานไดรวบรวมทฤษฎีที่เกี่ยวกบับรรยากาศองคกรไวหลายทฤษฎีโดยมี
รายละเอียดดังน้ี  

กิ๊ปสัน; และ ดอนเนลลี (จุฬารัตน เสกนาํโชค.  2548: 17-19; อางอิงจาก  Gibson; & 
Donnelly. 1973.  Organization Behavior, Structure, Processes.  pp. 315-316) ไดกลาวถึงแนวคิด
และทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับบรรยากาศองคกร โดย กิ๊ปสัน; และ ดอนเนลลี ไดนําเอาทฤษฎีการบริหารของ
นักวิชาการตาง ๆ มาสรุปซ่ึงชี้ใหเห็นถึงแนวคิดที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคกร และแตละทฤษฎีทีมี่
ความแตกตางกันดังตาราง 1 

 
ตาราง 1 ทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
 

ทฤษฎี การใหความสาํคัญ 
 
แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคกร 

ทฤษฎีการบรหิารงานแบบ
วิทยาศาสตรของเทเลอร 
Taylor (Scientific 
Management) 
 

การบริหารงานที่ดีที่สุดเพียง
วิธีเดียว 

กําหนดโครงสรางงานและการ
กําหนดสายการบังคับบัญชา
นําไปสูการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของวูดวารด  
ลอเรนซ และลอรช 
(Woodward, Lawrence and 
Lorsch) 

ความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอม เทคโนโลยี 
โครงสรางและการปฎิบัติงาน 

ความตองการทางวิทยาการ
โครงสราง เปนตัวกําหนด
บรรยากาศ โดยผานการคาดหวัง
ตองาน 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ทฤษฎี 
 

การใหความสาํคัญ 
 
แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคกร 

ทฤษฎี ไซเบอรเนติค 
(Cybernetics) 

มนุยสสามารถควบคุมและ
ปรับปรุงสภาพแวดลอมของ
ตนเองได 
 

ขอมูลมีความสําคัญตอบรรยากาศ
ในการปฎิบัตงิาน 

ตัวแบบการจดัชวงการบังคบั
บัญชา (Span of Control) 
ของลอคฮีค (Lockheed) 

 การพัฒนารูปแบบทีใ่ห
ความสําคัญกบัการจัดชวงการ
บังคับบญัชา 

ใชการแบงระดับประเมิน
ความสําคัญของปจจัยตาง ๆของ
บรรยากาศเชน ระดับการอบรม
แกผูจัดการและบรรยากาศการ
วางแผนภายในองคกร 
 

การกระจายอํานาจ 
(Decentralization) 

 การกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจใหกบัหนวยงานระดับ
ลาง 

ระดับของการมอบอํานาจขึ้นอยู
กับความไววางใจ และความ
เชื่อม่ันที่มีอยูภายในองคกร 
 

 ทฤษฎีระบบ 4 ของลิเกิรต 
Likert  (System 4) 

กระบวนการมีความสัมพันธ
ระหวางกลุมทีเ่กี่ยวกับการมี
สวนรวม การติดตอสื่อสาร 
การจูงใจ โดยมีปจจัยสําคัญ 
คือ ภาวะผูนําที่แสดงถึงระดับ
ความสัมพันธน้ัน ๆ 
 

สภาพแวดลอมการทํางานที่
เอ้ืออํานวยตอการเสริมสราง
บรรยากาศทีพึ่งประสงคจะนําไปสู
การปฎิบัติงานที่มีประสิทธภิาพ 

การเพิ่มภาระหนาที่และความ
รับผิดชอบในงาน (Job 
Enrichment) 

 การปรับปรุงประสิทธิภาพ
และความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยการปรับปรุง
ลักษณะงาน 
 

การเสริมสรางบรรยากาศโดยการ
เพ่ิมความรับผิดชอบการยอมรับ 
และโอกาสในความ กาวหนาแก
พนักงาน 

 
ที่มา : Gibson, Ivancevich ; & Donnelly.  (1973).  Organization Behavior, Structure, Processes.  
p. 315-316. 
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 ชไนเดอร (Schneider. 1990: 10-13) ไดนําเสนอพัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎทีี่
เกี่ยวของกับบรรยากาศองคกร ซ่ึงผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีของแมคเกรเกอร และอากิริส มา
นําเสนอดังน้ี 
 ทฤษฎี x ทฤษฏี y ของแมคเกยเกอร (McGregor. 1960 : 33 – 34) ซ่ึงไดกลาววา รูปแบบ
การบริหารงานจะเปนตวักําหนดบรรยากาศองคกร โดย McGregor แบงเปน 2 รูปแบบ คือ 

  1. บรรยากาศองคกรตามทฤษฎี x ซ่ึงเปนการใชไมแขง็ (Stick Approach) เปน
บรรยากาศแบบปดมีลักษณะรวมอํานาจขาดการมีสวนรวมในการตดัสินใจและมีภาวะผูนําเปนแบบ
อัตตาธิปไตย 

  2. บรรยากาศองคกรแบบทฤษฎี y เปนบรรยากาศองคกรแบบเปด เนนหนักไปในเรื่อง
ความเปนอิสระเสรีของคนงาน และการควบคุมงานก็ใชวิธไีมนวม (Carrot Approach) มีลักษณะของ
การกระจายอํานาจภาวะผูนําเปนแบบประชาธิปไตยและการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 
 ทฤษฎี Immaturity – Maturity Theory ของ อากิริส  (Argyris. 1972 : 3-7) ไดศึกษา
เกี่ยวกับผลกระทบของบรรยากาศองคกรตอบุคลิกภาพของพนักงานในองคกร และเชื่อวาองคกรได
กําหนดขอบเขตและบทบาทหนาที่ของพนักงานโดยไมสอดคลองตอความตองการของพนักงานที่เปน
ผูบรรลุนิติภาวะแลว ซ่ึงตามทฤษฎีน้ีแลว บุคลิกภาพของคนจะคอย ๆ พัฒนาจากการที่ตองพ่ึงพาคน
อ่ืนในวัยเด็ก มาเปนความตองการที่จะคดิหรือทําอะไรอยางอิสระหรือทําอะไรใหสําเร็จดวยตนเองเมื่อ
เติบโตเปนผูใหญ และจากการที่องคกรไดกําหนดโครงสรางและงานที่ต่ํากวาระดับความสามารถของ
พนักงาน ยอมจะกอใหพนักงานเกิดความรูสึกผิดหวัง และตตีนออกจากองคกรปฏิเสธความรับผิดชอบ 
ตลอดจนตอตานองคกร ทั้งน้ี ปญหาดังกลาวยอมเกิดขึน้ไดในองคกร หากโครงสรางขององคกรอยูใน
สภาพแวดลอมในลักษณะการระวังแบบปดและการเสี่ยงตามลําดับ ดังน้ีเปาหมายในการบริหารงาน
เพ่ือความสําเร็จขององคกรตามทัศนะของ อากีริส. (Argyris. 1972 : 7) จึงมุงเนนไปที่ความสําคัญของ
องคกรและพนักงาน ตลอดจนประสิทธิภาพของปจจัยทั้งสองตามที่กลาวมาแลว 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาสรุปไดวาองคกรนั้น ๆ จะเปนไปในรปูแบบใด หรือมี
บรรยากาศในองคกรเปนอยางไรนั้นก็ขึ้นอยูกับแนวคิดและทฤษฎีทีผู่บริหารไดนําหลักการนั้น ๆ มา
บริหารองคกร และการบริหารงานในองคกรใหเกิดประสิทธิผลจําเปนตองคํานึงถึง ตัวบุคคล ตวัองคกร
และสภาพแวดลอมอยางเปนองครวม การบริหารงานของผูบริหารโดยยึดแนวคิดและทฤษฎีการ
บริหารที่แตกตางกัน ยอมกอใหเกิดการรับรูสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันไปในแตละ
องคกร ฉะนั้นรูปแบบการบริหารองคกรแบบตาง ๆ ยอมมีสวนกําหนดบรรยากาศองคกรที่แตกตางกัน 
นอกจากนี้ยังสงผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคกรดวยเชนกัน 
 3.4 รูปแบบของบรรยากาศองคกร 
 นักวิจัยกลุมเฮย (2003: Online) กลาววา การจัดรูปแบบของบรรยากาศองคกรสามารถแบง
ตามรูปแบบของภาวะผูนํา ไดเปน 6 รูปแบบ ดังน้ี 
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  1. ภาวะผูนําแบบนําไปสูการปฏิบัติ (Practices Style) จะเสริมสรางบรรยากาศของการ
ทํางานที่มีลักษณะมุงสรางผลิตภาพของงาน  
  2. ภาวะผูนําแบบมุงเดินหนา (Pacesetting Style) จะเสริมสรางบรรยากาศของการ
ทํางานที่มีลักษณะมุงที่ผลของงานเทานั้น โดยละเลยความรูสึกของบุคลากร ขอดีคือ งานที่ไดรับ
มอบหมายสามารถบรรลตุามเปาหมาย และขอเสีย คือ บุคลากรในองคกรเกิดความรูสึกไมอยาก
ปฏิบัตติาม ขดัเคืองใจ และรูสึกวาไมไดรับการพัฒนา 
  3. ภาวะผูนําแบบมองการณไกล (Visionary Style) จะเสริมสรางบรรยากาศของ 
การทํางานที่มีความกระตอืรือรนสูง เพราะผูนําแสดงแบบอยางใหแกผูใตบังคับบัญชา มีการแบงปน
วิสัยทศัน และตั้งมาตราฐานของงาน รวมทั้งมีการอภิปรายผลการปฏิบัติงานยอนกลับรวมกัน 
  4. ภาวะผูนําแบบมิตรสัมพันธ (Affiliative Style) จะเสริมสรางบรรยากาศของการ
ทํางานที่มีลักษณะเปนกันเอง มีความรูสึกเปนมิตรกับผูบริหาร เปนผลทําใหการปฏิบัติงานไมเต็มที่ 
และผลของการปฏิบตัิงานอยูในเกณฑต่ํา 
  5. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Style) จะเสริมสรางบรรยากาศของการ
ทํางานที่กอใหเกิดความสามัคคี และความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร 
  6. ภาวะผูนําแบบมุงประสทิธิผล (Effective Style) ผูนําที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จ
ไดน้ันตองเปนผูนําที่สรางบรรยากาศขององคกรใหเกิดการรับรูที่ดีของบุคลากรในองคกร มีความพึง
พอใจกระตือรือรน อยากมาทํางาน และสรางความภักดีตอองคกร ผูนําประเภทนีจึ้งมีความยืดหยุนไป
ตามสถานการณ  
 ตามความคิดเห็นของนักวิจัยกลุมเฮย บรรยากาศองคกรที่ดีที่สามารถทําใหองคกร
เสริมสรางบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีความขยันในการผลิตผลงานที่ดีน้ัน คือ บรรยากาศที่ผูบริหาร
พรอมที่จะใหกําลังใจแกบุคลากรในการปฏิบัติงานใหดีที่สุด  

ลิตวิน; และสตริงเกอร (ฉัตรนภา พันธุสุวรรณกิจ. 2548: 24; อางอิงจาก  Litwin; & Stringer. 
1968.  Motivation and organizational climate.  pp. 188-190) ไดเสนอรูปแบบของบรรยากาศ
องคกรไว 3 แบบ คือ  

  1. บรรยากาศแบบการใชอํานาจ (Authoritarian Climate) ซ่ึงรวมอํานาจการตัดสินใจไว 
ที่ผูบริหาร สวนผูปฎิบัติงานนั้นจะตองปฏิบัตตินตามกฏระเบียบอยางเครงครัด รูปแบบบรรยากาศ
เชนนี้จะสงผลใหผูปฏิบตัิงานมีขวัญและกาํลังใจในงานต่ํา ขาดความคิดสรางสรรค ผลผลิตลดลง และมี
ทัศนคติไมดีตอกลุมคนในองคกร 
  2. บรรยากาศที่มุงความสําเร็จของงาน (Achievement Oriented Climate) ถือเอา
เปาหมายขององคการเปนหลักสําคัญ มีการยอมรับสําหรับผูที่ปฏบิตัิงานดี เนนความรับผิดชอบ 
สวนตน จึงทําใหผูปฎิบัติงานมีความคิดเรเิริ่มสรางสรรค ผลผลิต ความพึงพอใจในการทํางาน และ
ความตองการใหงานสําเร็จอยูในระดับสูง และมีทัศนคติที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน 
  3. บรรยากาศที่ใหความสําคัญตอผูปฏบิตัิงาน (Employee-Centered Climate) มี
ลักษณะสําคญั คือ มีการติดตอสื่อสารแบบเปดเผย ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และมีการกระจาย
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อํานาจการตัดสินใจ  ใหความเปนอิสระในการทํางาน มีโครงสรางองคกรที่ยืดหยุนตามสถานการณ 
และใหการยอมรับของบุคคลเปนสมาชิกของกลุม ซ่ึงบรรยากาศนี้จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน
และลดอัตราการลาออกจากงาน อีกทั้งลดตนทุนการผลติ และลดเวลาในการฝกปฏิบัติงานอีกดวย 
 บราวน; และ โมเบิรก (ฉัตรนภา พันธุสุวรรณกิจ. 2548: 26; อางอิงจาก  Brown; & 
Moberg. 1980.  Organization Theory and Management: A Macro Approach.  pp. 420-421) ได
ศึกษารูปแบบบรรยากาศองคกร โดยแบงออกเปน 4 ลักษณะ คือ 
  1. องคกรที่มีบรรยากาศเนนการใชอํานาจ โดยมีโครงสรางทางอํานาจที่เห็นเดนชัด และ
ผูบังคับบญัชาใชอํานาจเด็ดขาดในการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ซ่ึงความสัมพันธของคนในองคกรจะ
เปนลักษณะทีผู่ใตบังคับบญัชาจะตองพ่ึงพาและเอาใจผูบังคับบญัชา เพ่ือความกาวหนาในการทํางาน 
ในขณะเดียวกันก็มีการแขงขันในระหวางเพ่ือนรวมงานในระดับสูง 

  2. องคกรที่มีบรรยากาศเนนการทําหนาที่ตามบทบาท ซ่ึงเนนย้ําในกฎเกณฑและ
ระเบียบขององคกรอยางเครงครัด บรรยากาศขององคกรแบบนี้พัฒนามาจากองคกรแบบแรก 
กลาวคือ แบบแรกจะปลอยใหสมาชิกมีการแบงปนแยงชิงผลประโยชนอยางเต็มที ่แตองคกรที่มี  
บรรยากาศเนนการทําหนาที่ตามบทบาท จะควบคุมการแขงขันและความขัดแยงอยูภายในกฎเกณฑ
และระเบียบซึง่เนนความมั่นคงเปนสําคญั ทั้งน้ีหากองคกรใดมีบรรยากาศเชนน้ียอมเปนการยากที่
จะกอใหเกิดการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ๆ ได    

  3. องคกรที่มีบรรยากาศเนนการทํางาน ซ่ึงใหความสําคัญกับเปาหมายขององคกร เปน
หลัก การตัดสนิหรือประเมินผลการทํางานหรือกิจกรรมตาง ๆ ในองคกรมักจะพิจารณาวาเปนไปตาม
เปาหมายที่วางไวหรือไม การใชอํานาจหนาที่จะเกิดความชอบธรรมก็ตอเม่ือใชอํานาจเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร หากคนที่ทํางานในบรรยากาศองคกรลักษณะนี้ไมมีความรูหรือทักษะที่
องคกรตองการแลว องคกรจะหาคนมาแทนที่โดยทันที 
  4. องคกรที่มีบรรยากาศเนนความสําคัญของคน โดยองคกรเกิดขึ้นเพ่ือสนองความ
ตองการของสมาชิกในองคกร มีการจายคาตอบแทนทีก่อใหเกดิความพอใจแกผูปฏิบัติงาน  
อยางเทาเทียมกัน 
 พรรณราย ทรัพยะประภา (จุฑารัตน สุคนัธรัตน.  2541: 17; อางอิงจาก พรรณราย  
ทรัพยะประภา.  2534.  หนา 37-40) ไดแบงบรรยากาศองคกรออกเปน 2 ประเภท คือ บรรยากาศที่
ไมเปนสุข (Defensive Climate) และ บรรยากาศที่มีการสนับสนุน เอ้ือเฟอเผื่อแผซ่ึงกันและกนั 
(Supportive Climate) กลาวคือ บรรยากาศที่ไมเปนสขุ (Defensive Climate) ประกอบดวย การ
วิพากษวิจารณ การบังคับควบคุม การบิดเบือน ความเฉยเมย การแสดงตนวามีอํานาจเหนือกวาและ
ความดื้อดึง ในองคกรที่มีบรรยากาศเชนน้ีพนักงานจะมีลักษณะตัวใครตวัมัน ชอบแกตวั มีขวญัและ
กําลังใจต่ํา สวนบรรยากาศที่มีการสนับสนุน เอ้ือเฟอ เผื่อแผซ่ึงกันและกัน(Supportive Climate) 
ประกอบดวย ความยืดหยุน ความเสมอภาค ความเปดเผยจริงใจ เนนการแกปญหา และการสื่อ
ความหมายชดัเจน ซ่ึงในองคกรที่มีบรรยากาศสนับสนุนเชนนี้ พนักงานจะมีขวญัและกําลังใจดี  
เขาใจกัน และชวยกันแกปญหาอยางสรางสรรค 
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จากบรรยากาศขององคกรที่กลาวมานี้ ผูบริหารขององคกรนั้น ๆ จะตองมีจิตวิทยาที่จะ
พยายามสรางบรรยากาศในการทํางานใหมีลักษณะทีเ่ปนการสนับสนนุ เอ้ือเฟอ เผื่อแผซ่ึงกันและกัน
ใหมากขึ้น และลดบรรยากาศที่ไมเปนสขุลง 

โสมสกาว สนิทวงศฯ (2542: 47-52) ไดแบงบรรยากาศการทํางานในองคกร ออกเปน 2 แบบ 
ไดแก 

 1. บรรยากาศที่ไรความสขุไมคอยสนุกกับการทํางาน (Defensive Atmosphere) บรรยากาศ
แบบน้ี เปนทีไ่มพึงประสงคของบคุลากรในองคกร ไดแก บรรยากาศที่มีการวิพากษวิจารณ ตําหนิ    
ติเตยีน ผูบริหารมักตัดสินพนักงานดวยอคติ บรรยากาศที่เต็มไปดวยการควบคุม ผูบริหารสั่งการใน
ลักษณะเผด็จการ ยึดกฎขอบังคับอยางเครงครัด บรรยากาศที่บิดเบอืนไมจริงใจตอกัน  ผูบริหารมัก
คิดและทําเพือ่ประโยชนของตนเปนหลกั บรรยากาศแบบชาเย็น ผูบริหารไมเอาใจใสตอความรูสึกของ
พนักงาน บรรยากาศของการใชอํานาจที่เหนือกวา ผูบริหารคอยควบคุมดูแลลูกนองอยางใกลชิด 
เพราะขาดความเชื่อถือจนไมรับฟงความคิดเห็นของลกูนอง เปนตน 

2. บรรยากาศแหงการเสริมสราง (Supportive Atmosphere) เปนบรรยากาศที่พึงประสงค
ของพนักงานทุกคน และผลักดันใหพนักงานทุกคนเกดิขวัญกําลังใจในการทํางานที่สูงขึ้น อันจะ
นําไปสูความพึงพอใจในงานที่เพ่ิมมากขึ้นสงผลใหเกิดการเพิ่มผลผลิตไดตามเปาหมาย ไดแก 
บรรยากาศทีมี่ความยืดหยุน ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น ยอมรับฟง 
บรรยากาศทีมี่แตความเขาใจ ซ่ึงกอใหเกิดการตั้งใจทํางาน รวมมือกัน และทํางานอยางมีคุณภาพ 
เปนตน 

จากแนวคิดรูปแบบตาง ๆ ของบรรยากาศองคกร สรุปไดวาบรรยากาศองคกรที่กอใหเกิดผลดี
ทั้งตอองคกรและตอพนักงานในองคกรที่สุด คือ บรรยากาศที่มีลักษณะเปนการบรูณาการระหวางการ
เนนที่มุงความสําเร็จของงานเพื่อใหองคกรบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสทิธิภาพ
และที่ใหความสาํคัญตอผูปฏิบัติงาน โดยการเอาใจใสตอพนักงานในดานตาง ๆ ซ่ึงจะชวยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางานของผูปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเปนการลดอัตราการลาออกจากงานไดเชนกัน 
ฉะนั้นการสรางบรรยากาศองคกรที่กอใหเกิดพฤติกรรมการทํางานของผูปฏิบัติงานที่เอ้ือตอ
ความสําเร็จขององคกร จึงเปนเรื่องที่ฝายบริหารไมควรมองขามถึงความสําคัญในการจัดรูปแบบของ
บรรยากาศองคกรตามความเหมาะสม  
 3.5 องคประกอบของบรรยากาศองคกร 

 ลักษณะการบริหารงานของแตละองคกร จะมีรูปแบบทีซั่บซอนแตกตางกันออกไป ซ่ึง
บรรยากาศองคกรจะประกอบดวยมิตติาง ๆ โดยมีพ้ืนฐานของการรับรูและความเขาใจของบุคลากร
ในองคกรตามสภาพแวดลอมภายในองคกรนั้น ๆ ดวยการเล็งเห็นความสําคัญขององคประกอบของ
บรรยากาศองคกรที่มีหลากหลายนี้ จึงมีนักวิชาการใหความสนใจและศึกษาเกีย่วกบัองคประกอบ
ของบรรยากาศองคกร และไดใชเปนแนวทางในการกําหนดเปนตัวแปรขึ้น เพ่ือใชวัดบรรยากาศ
องคกร ซ่ึงมีความหลากหลายดังตอไปน้ี  



 36

 สตริงเกอร (Stringer.  2002: 10-12) ไดศึกษาบรรยากาศองคกรเพือ่เปนการพรรณา
ลักษณะเฉพาะของสภาพแวดลอมขององคกรและสามารถวัดระดับของการรับรูบรรยากาศองคกร 
ซ่ึงมีความสัมพันธตอพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคกร ประกอบดวย 6 ดาน ดังน้ี 
  1. ดานโครงสราง (Structure) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอระบบ
ความสัมพันธระหวางบุคลากร และตําแหนงตางๆ ไดแก บทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ ความชัดเจน
ของการแบงงาน อํานาจหนาที่การบริหารตางๆ การวางแผนการบริหารงาน การกําหนดกฎ
ขอบังคับและระเบียบวธิีการปฏิบัตติางๆ เพ่ือเปนแนวทางในการปฏบิัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร  
  2. ดานมาตรฐานงาน (Standards) หมายถึง ความรูสกึของบุคลากรที่มีตอหลักการที่
กําหนดขึ้นเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกแผนกอยางเปนระเบียบชัดเจนเพื่อเปน
หลักฐาน ที่ทาํใหเกิดเปนมาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและเปนทีเ่ชือ่ถือไดในหลัก
ปฏิบัตติามประสิทธิผลของงาน เปนการเสริมสรางความภาคภูมิใจของพนักงานที่มีตอผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
  3. ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรในการเอา
ใจใสตองานและมีความสํานึกในภาระหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมายใหปฏิบัติจนสําเร็จ มีความมั่นใจใน
ตนเองในการคิดและแกปญหางานที่ปฏิบตัิจนสําเร็จเปนที่เชื่อถือไดและไววางใจได  
  4. ดานการยอมรับการใหรางวัล (Recognition) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรใน
การยอมรับในผลตอบแทนที่องคกรจายให เชน เงินเดือน โบนัส การเพิ่มคาตอบแทน การยกยอง
ชมเชย การยอมรับในงานการใหบริการจัดสวัสดิการตางๆ การเลื่อนตําแหนง เพ่ือสรางขวัญและ
กําลังใจแกพนักงานที่มีความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพของงาน 
  5. ดานการสนับสนุน (Support) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรทีมี่ตอหัวหนางาน
และเพื่อนรวมงานในการใหความไววางใจ ความสนใจเอาใจใส และความชวยเหลอืซ่ึงกันและกันใน
การปฏิบัติหนาที่การงาน อยางเสมอภาคกัน 

  6. ดานความผูกพันตอองคกร (Commitment) หมายถึง ความรูสึกภาคภูมิใจที่เปน
สวนหนึ่งขององคกรเปนสมาชิกที่มีคุณคาตอทีมงาน มีความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามใน   
การทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายองคกร  มีความผูกพันตอองคกรที่ปฏิบัติอยู  
 เบเกอร; และ ฮูเวอร (Ayers.  2005: Online; Citing  Baker and Hoove.  1997: unpaged) 
ไดทําการศึกษาบรรยากาศภายในวิทยาลัยชุมชนแหงหนึ่ง ตอมาไดพัฒนาเครื่องมือเปนแบบสาํรวจที่
เรียกวา การประเมินสวนบคุคลภายใตสภาพแวดลอมของวิทยาลัย (Personal Assessment of 
College Environment (PACE)) ซ่ึงประกอบไปดวย 6 ดาน ดังน้ี 
  1. อํานาจที่เปนทางการ (Formal Influence) หมายถึง ความสัมพันธที่ดีและการ
จงรักภักดีตอกันระหวางผูบังคับบญัชาและผูปฏบิัติงานทั้งที่เกี่ยวของกับงานและนอกเหนือจากงาน 
ซ่ึงมีอิทธิพลทาํใหพนักงานเชื่อฟงและไมรูสึกตอตานในการบริหารงานขององคกร 
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  2. การติดตอสื่อสาร (Communication) หมายถึง ผูบังคับบัญชามีการติดตอสื่อสารอยาง
เปดเผย ใหผูใตบังคบับัญชาไดรับขาสารขอมูลที่ถูกตอง เพ่ือใหการปฏิบัติงานไดผลดี 
  3. การใหความรวมมือในการทํางาน (Collaboration) หมายถึง สมาชิกทุกระดับใน
องคกรมีสวนรวมในการปฏบิัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
  4. โครงสรางองคกร (Organizatonal Structure) หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มีตอ
เปาหมายและนโยบายขององคกร 
  5. เทคโนโลย ี(Technology) หมายถึง การนําเทคโนโลยีตางๆ มาใช เพ่ืออํานวยความ
สะดวกในการทํางาน ตลอดจนมีการปรับปรุงเทคนิควทิยาการที่ใชในองคกรเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ 
และประสทิธผิลในการปฏบิัติงาน 
  6. ความสําคญัของนักศึกษา (Student Focus) หมายถึงการมุงเนนงานในดานวิชาการ
ใหแกผูเรียนเปนสําคัญ 
 จะเห็นไดวา การที่นักวิชาการในวิทยาลยัชุมชนตองมีการปรับเปลี่ยนสิ่งตาง ๆ ภายใต
บริบทนี้ ดังน้ันผูบรหิารจึงมีความสําคัญอยางยิ่งในการปรับปรุงสภาพแวดลอมตางๆเพื่อรองรับตอการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบัน  
 เฮย; และ แมคเบอร (Center for Quality of Management Journal.  1998: Online; Citing 
Hay and McBer.  1995.  Managing the Climate of a TQM Organization: unpaged) ไดกลาววา 
องคกรที่มีประสิทธิภาพยอมขึ้นอยูกับองคประกอบในดานตางๆของบรรยากาศองคกรที่กอใหเกิดการ
รับรูที่ดีในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือเพ่ิมผลิตผลตลอดจนผลประโยชนตาง ๆ ใหแกองคกร และ
ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศองคกรเปน 6 มิติ ประกอบดวย 
  1. ความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง ความชัดเจนของการแบงงาน ลักษณะงาน
ที่ปฏิบตัิ ขั้นตอนในการดําเนินงาน กฎขอบังคับ รวมถงึการบริหารงานขององคกรนั้นดวย  
  2. มาตรฐานของงาน (Standards) หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงคไวอยางชัดเจน 
เปนมาตรฐานของการปฏิบตัิงาน เปนหลกัการที่กําหนดขึ้นเพ่ือประเมินผลการปฏบิัติงานของ
พนักงาน  
  3. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การเอาใจใสตองานและมีความสํานึก
ในภาระหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมายใหปฏิบัติจนสําเร็จและเชื่อถอืได 
  4. ความยืดหยุนของงาน (Flexibility) หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานไดรับ
ความอิสระในขอบเขตที่จํากัด พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจในงานของตนเอง เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานนั้นบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  
  5. การใหรางวัล (Rewards) หมายถึง ผลตอบแทนที่องคกรจายให เชน เงินเดือน 
โบนัส การยกยองชมเชยรวมถึงสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับจากองคกร เปนตน 
  6. ความภักดีตอองคกร (Team Commitment) หมายถึง ความรูสึกภาคภูมิใจที่เปน
สวนหนึ่งขององคกร มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายองคกร   
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 เอเยอร (Community College Review.  2005: Online; Citing  Ayers.  2002. 
Organizational Climate in Its Semiotic Aspect: unpaged) กลาววา จุดมุงหมายที่สําคัญของการ
พัฒนาองคกร คือ การทําความเขาใจกับสภาพบรรยากาศองคกร ซ่ึงจะมีผลตอการกาวไปสูการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตขององคกร ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศองคกรเปน 5 มิติ 
ประกอบดวย 
  1. โครงสรางองคกร (Organizational Structure) หมายถึง ความชัดเจนของการแบง
งาน ผังการปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ทํา ขั้นตอนในการดําเนินงานกฎขอบังคับ รวมถึงการบริหารงาน
ขององคกรนั้นๆ 
  2. การเพิ่มอํานาจของงาน (Empowerment) หมายถึง นอกจากการมอบหมายงาน
ใหแกผูใตบังคบับัญชาแลว ผูบังคับบญัชาไดมอบอํานาจการตัดสินใจและขั้นตอนการดําเนินงานแก
ผูปฏิบัติงาน 
  3. การติดตอสื่อสาร (Communication) หมายถึง การกระทํา หรือพฤติกรรมตาง ๆ ที่
ดําเนินไปในลกัษณะที่มีการแลกเปลีย่นความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
  4. ความรวมมือรวมใจ (Interdependence) หมายถึง การที่บุคลากรในองคกรมีการ
สนับสนุน ชวยเหลือกัน เพ่ือใหการดําเนินงานในองคกรเปนไปดวยความราบรื่น 
  5. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) หมายถึง ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานมี
การแลกเปลีย่นความคิดเห็นในการวางแผนการดําเนินงาน ตลอดจนการรับรูนโยบายการปฏิบัตงิาน 
 ลิตวิน; และ สตริงเกอร เสนอวา การจัดกลุมของลักษณะบรรยากาศองคกรนั้น ควรคํานึงถึง
ประโยชนและการนําไปใชเพ่ือเปนแรงกระตุนในการปฏิบัติงานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพอยู
เสมอ (Community College Review.  2005: Online; Citing Stringer.  2002. Organizational 
Climate in Its Semiotic Aspect: A Postmodern Community College Undergoes Renewal. pp. 57) 
ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศองคกรเปน 6 มิติ ประกอบดวย 
  1. ความชัดเจนในองคกร (Organizational Clarity) หมายถึง ความชัดเจนของการแบง
งาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ขั้นตอนในการดําเนินงาน กฎขอบังคับ รวมถึงการบรหิารงานขององคกร 
  2. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การเอาใจใสตองาน และมีความสํานึก
ในภาระหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมายใหปฏิบัติจนสําเร็จ และเชื่อถือได 
  3. การใหรางวัล (Rewards) หมายถึง ผลตอบแทนในการปฏิบัติงานที่องคกรจายให  
ในรูปแบบตางๆ 
  4. มาตรฐานงาน (Standards) หมายถึง มาตรฐานของการปฏิบัติงาน เปนหลักการที่
กําหนดขึ้นเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
  5. การปฏิบัตติามกฎขอบังคับ (Conformity) หมายถึง การยอมรับในขอตกลง 
กฎระเบียบของการปฏิบัตงิานในองคกร 
  6. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Team Spirit) หมายถึง ความมีนํ้าใจในการทํางาน  
มีความภักดีตอองคกร 
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 อารกีรีส (Ochitwa.  2005: Online; Citing Argyris.  1972: unpaged) ไดศึกษาบรรยากาศ
องคกรเกี่ยวกบัความสัมพันธในหมูพนักงานของธนาคาร เพ่ือลดอัตราการเกิดความขัดแยงระหวาง
พนักงานดวยกัน และไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคกรไว 2 ดาน ดังน้ี 
  1. ดานองคกรที่เนนกฎเกณฑ (Formalized Organization) ประกอบดวย ดานนโยบาย 
ระเบียบ ขอบงัคับ และมีคณุลักษณะของงานชัดเจน 
  2. ดานองคกรที่เนนตวับคุคล (Informalized Organization) ประกอบไปดวย  
ความไววางใจ ความเปดเผย และความมเีสรีภาพในการทํางาน 
 ฮัลพิน; และครอฟท (Ochitwa.  2005: Online; Citing Halpin and Croft.  1966: 
unpaged.) จัดไดวา เปนผูบุกเบิกยคุแรกๆในการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศของโรงเรียนโดยมี
แบบสอบถาม(OCDQ) เปนเครื่องมือวัด แบงรูปแบบของมิติบรรยากาศออกเปน 8 มิติ โดยประเมิน
บรรยากาศ จากพฤติกรรมของบุคลากรในองคกร แลวแปลมิติบรรยากาศองคกรทั้ง 8 มิติ เปนรูปแบบ
บรรยากาศองคกร 2 แบบ โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

 บรรยากาศองคกร 8 มิติ ไดแก 
  1. ขวัญ (Esprit) หมายถึง ความรูสึกวาผูรวมงานปฏิบตัิงานในหนาที่ โดยมีขวัญและ
กําลังใจดี มีความรักในหมูคณะเพราะไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคม และไดรับ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง 
  2. การเปนแบบอยาง (Thrust) หมายถึง ผูบริหารมีการจูงใจพนักงานในการทํางาน
ดวยวธิีการของผูบริหาร และเปนแบบอยางที่ดีเพ่ือใหพนักงานปฏิบตัิตาม 
  3. ความเอาใจใส (Consideration) หมายถึง ผูบริหารที่ปฏิบตัิตอพนักงานดวยความมี
เมตตา ใหความชวยเหลอื เห็นอกเห็นใจพนักงาน โดยการจัดสรรสวัสดิการดานตางๆใหแกพนักงาน 
  4. มิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถึง ความสนิทสนมซึ่งกันและกัน รับรูความเปนอยู
และทุกขสุขของเพ่ือนรวมงาน และมีความใกลชิดกัน 
  5. การขาดความรวมมือ (Disengagement) หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีลักษณะ 
ตางคนตางทํา ขาดความสามัคคีและ ความรวมมือประสานงานกัน โดยไมคํานึงถึงความสําคัญของ
การปฏิบัติงาน 
  6. ภาวะที่เปนอุปสรรค (Hindrance) หมายถงึ การปฏิบัติงานทีข่าดความคลองตวั   
ปริมาณงานที่ไดรับมากเกินไป และตองปฏิบัตติามกฏระเบียบที่ผูบรหิารสรางขึ้น  
  7. การเนนที่ผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง การที่ผูบริหารควบคุมดูแล
อยางเครงครัด และคํานึงถงึผลงานเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย  
  8. ความหางเหิน (Aloofness) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่มีความสัมพันธกับ
พนักงานแบบเปนทางการ หรือโดยหนาที่การงาน 
 จากองคประกอบของบรรยากาศองคกรขางตน ผูวิจัยจึงออกแบบตารางโดยแสดงรูปแบบ
บรรยากาศองคกร แบบเปด (Open Climate) และแบบปด (Closed Climate) เพ่ือแสดงความ
แตกตาง ดังตาราง 2 และ 3 
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ตาราง 2 บรรยากาศองคกรแบบเปด (Open Climate) 
 

องคประกอบของบรรยากาศองคกร ระดับสูง ระดับต่ํา 
1. ขวัญ *  
2. การเปนแบบอยาง *  
3. ความเอาใจใส *  
4. มิตรสัมพันธ อยูในระดับปานกลาง 
5. การขาดความรวมมือ  * 
6. ภาวะที่เปนอุปสรรค  * 
7. การเนนที่ผลงาน  * 
8. ความหางเหิน  * 
 
ตาราง 3 บรรยากาศองคกรแบบปด (Closed Climate) 
 

องคประกอบของบรรยากาศองคกร ระดับสูง ระดับต่ํา 
1. ขวัญ  * 
2. การเปนแบบอยาง  * 
3. ความเอาใจใส  * 
4. มิตรสัมพันธ อยูในระดับปานกลาง 
5. การขาดความรวมมือ *  
6. ภาวะที่เปนอุปสรรค *  
7. การเนนที่ผลงาน *  
8. ความหางเหิน *  
 
 จากตาราง 2 และตาราง 3 รูปแบบบรรยากาศองคกรแบบเปด (Open Climate) และ
บรรยากาศองคกรแบบปด (Closed Climate) สามารถอธิบายได ดังน้ี 
  1. บรรยากาศองคกรแบบเปด (Open Climate) เปนบรรยากาศที่มีความยืดหยุนใน
การทํางาน (A functional flexibility) มีมิติในดานขวัญ การเปนแบบอยาง ความเอาใจใส อยูใน
ระดับสูง มีมิติดานมิตรสัมพันธอยูในระดบัปานกลาง สวนมิติดานการขาดความรวมมือ ภาวะที่เปน
อุปสรรค การเนนที่ผลงาน และความหางเหิน จะอยูระดับต่ํา ซ่ึงอธิบายไดวาทั้งบุคลากรและ
ผูบริหาร มีความสามัคคี ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีขวญักําลังใจดี มีงานทําพอเหมาะกับ
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ความสามารถ มีความพึงพอใจและภาคภมิูใจที่ไดปฏิบตัิงานใหแกองคกร ผูบริหารไมเนนผลงานแต
จะใชวธิีสรางลักษณะของแบบอยางผูนําใหผูปฏิบัติงานมีความเคารพรักใคร บรรยากาศแบบนี้จัดได
วาเปนบรรยากาศที่ผูปฏบิตัิงานตองการและเปนบรรยากาศที่ดี 
  2. บรรยากาศองคกรแบบปด (Closed Climate) เปนบรรยากาศที่มีความเขมงวด 
 (A functional rigidity) มีมิติในดานการขาดความรวมมือ ภาวะที่เปนอุปสรรค การเนนที่ผลงาน 
ความหางเหิน อยูในระดับสงู มีมิติดานมิตรสัมพันธอยูในระดับปานกลาง สวนมิตใินดานขวัญ  
การเปนแบบอยาง และความเอาใจใส อยูในระดับต่ํา ซ่ึงอธิบายไดวาความสัมพันธฉันทมิตรระหวาง
ผูบริหารกับผูปฏิบัติงานมีนอย ผูปฏิบัติงานขาดความสามัคคีในการทํางาน เสียขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน ขาดความภาคภูมิใจในผลงาน ดานผูบริหารขาดภาวะผูนํา ขาดความเมตตากรุณา  
ไมอํานวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน บรรยากาศแบบนี้จัดไดวาเปนบรรยากาศที่ไมดี ควรไดรับ
การแกไข 
 แนวความคิดขางตน ของฮาลปน; และครอฟท มีความสอดคลองกับ โรกรีช 
 (The Development of the Organizational Climate.  2003: 38-49; Citing  Rokeach, Milton.  
1960.  The open and closed mind: Investigations into the nature of belief systems and 
personality systems: unpaged.)  ที่กลาววา บรรยากาศภายในโรงเรียนจะมีลักษณะเฉพาะ  
โดยแบงลักษณะรูปแบบของบรรยากาศภายในโรงเรียน ออกเปน 2 รูปแบบ คือ  
บรรยากาศ โรงเรียนแบบเปด (The open school climate) และบรรยากาศ โรงเรียนแบบปด  
(The closed school climate) โดยเสนอความคิดเห็นวา รูปแบบของบรรยากาศโรงเรียนแบบเปด
น้ัน สามารถบงบอกพฤตกิรรมของครู และผูบริหารไดอยางแทจริง ตรงไปตรงมา และมีความเคารพ
ซ่ึงกันและกัน 
 ฮอย; และทารเตอร (The Development of the Organizational Climate.  2003: 38-49; 
Citing  Hoy; & Tarter.  1997.  The road to open and healthy schools: A handbook for 
change: unpaged) ไดศึกษาเกี่ยวกับลกัษณะของบรรยากาศโรงเรยีนมัธยมศึกษาตอนปลาย  
โดยเสนอวา บรรยากาศของโรงเรียนที่มีความเขมแข็งน้ัน จะเกี่ยวของกับทัศนคตทิี่ดีของกลุมบคุคล
ในองคกรทุกฝาย ตลอดจนความสัมพันธที่ดีระหวาง โรงเรียน นักเรียน และชุมชน ซ่ึงสามารถ
กอใหเกิดรูปแบบของบรรยากาศองคกรทั้งที่เปน รูปแบบเปด (Openess) และรูปแบบที่เขมแขง็ 
(Health) โดยแบงองคประกอบของบรรยากาศภายในโรงเรียนที่กอใหเกิดประสิทธภิาพ  
ออกเปน 4 ดาน 
  1. ดานความสัมพันธกับชมุชน คือ การที่โรงเรียนเล็งเห็นความสําคญัของชุมชน   
  2. ดานภาวะผูนําแบบมิตรสัมพันธ คือ ผูบริหารที่มีลักษณะตรงไปตรงมา ใหเกียรติ
ผูใตบังคับบญัชา 
  3. ดานความเปนครูมืออาชีพ คือ การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางครู กับ คร ู 
  4. ดานการใหการศึกษา คือ โรงเรียนมีหนาที่ใหการศกึษาที่กอใหเกิดผลสัมฤทธิต์อตัว
ผูเรียน 
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 ลิทวิน; และ สตริงเกอร (Stringer.  2002: 45-51; Citing  Litwin; & Stringer. 1965-1966.  
Motivation and Organizational Climate.  pp. 45-65) ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศองคกร
เปน 9 มิติ ประกอบดวย 
  1. มิติโครงสรางองคกร (Organizational Structure) เปนการรับรูของพนักงานตอ
ลักษณะโครงสรางองคกร เชน ความชัดเจนของการแบงงาน ขอจํากัดของโครงสรางองคการตอการ
ปฏิบัติงานและระเบียบตาง ๆ ที่องคการออกมาวาเปนอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม 
  2. มิติความทาทายและความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนการรับรูตอความรูสกึ
รับผดิชอบในภาระหนาที่ของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคกร ความรูสึกเกี่ยวกบัความสําเร็จของงาน
และความทาทายของงาน 
  3. มิติความอบอุน (Warmth) เปนการรับรูเรื่องความอบอุนในองคกรเชน ความรูสึกวามี
เพ่ือนรวมงานที่ดี และไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน 
  4. มิติการสนับสนุน (Support) การสนับสนุนการทํางานจากผูบังคับบัญชา จะชวยลด
ความกังวล ในสวนที่เกีย่วของกับงานลงได 
  5. มิติการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) เปนการรับรูการให
ความสําคัญกบัการใหรางวลัและการลงโทษ บรรยากาศที่ใหความสาํคัญกับการใหรางวัลแทนการ
ลงโทษยอมเปนสิ่งกระตุนความสนใจของผูปฏิบัติงานดานความสําเร็จ ลดความกลัวเกีย่วกบัความ
ลมเหลวของเขาได การใหรางวัลแสดงใหเห็นวามีการยอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมที่กระทําใน
ขณะที่การลงโทษเปนสัญญาณแสดงใหเห็นวาไมยอมรับพฤติกรรมที่เกิดขึ้น 
  6. มิติความขดัแยง (Conflict) เปนการรับรูของพนักงานที่ม่ันใจวา องคกรสามารถทน
การแสดงความขัดแยงหรือความแตกตางในความคิดเห็นได ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานยนิดีที่จะรับ
ฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันออกไป แลวนํามาแกไขตกลงกัน 
  7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) เปนการรับรูความสําคัญของการปฏิบตัิงาน 
และแสดงความชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน ระดับมาตรฐานที่พนักงานกําหนดนั้น จะ
เปนตวักําหนดแรงจูงใจดานความสําเร็จของพวกเขาดวย 
  8. มิติความผกูพันที่มีตอองคกร (Commitment) เปนการรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งที่มี
คาขององคกร มีความรูสึกเปนเจาของ และความจงรกัภักดีที่มีตอองคกรที่ตนทํางานอยู 
  9. มิติความเสีย่ง (Risk) เปนการรับรูของพนักงานวา การปฏิบัติหนาที่ขององคกรนั้นมี
ความเสี่ยงหรอืมีความทาทายอยูในระดับที่เหมาะสม บคุคลทีต่องการความสําเร็จสูงยอมชอบที่จะ
ยอมรับการเสี่ยงระดับปานกลางในการตดัสินใจ ดังน้ัน บรรยากาศองคกรที่ใหการยอมรับความเสี่ยง
ปานกลางนั้นจะเปนสิ่งที่กระตุนความตองการความสําเร็จของพนักงานได 
 ลิเคิรท; และ ลิเคิรท ( ฉัตรนภา พันธุสุวรรณกิจ.  2548: 5; อางอิงจาก  Likert; & Likert. 
1976.  New Way of Managing Conflict.  pp.  73) ไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคกร 
ออกเปน 6 ดาน ประกอบดวย 
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  1. ดานการติดตอสื่อสารภายในองค คือ การที่ผูปฏิบตัิงานรูความเปนไปตาง ๆ ภายใน
องคกร ผูบังคับบัญชามีการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย ทั้งน้ีเพ่ือใหพนักงานไดรับขาวสาร ขอมูล
ถูกตองและทาํงานไดผลดี 
  2. ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ พนักงานมีสวนรวมในการวางเปาหมายการ
ทํางาน การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับโดยผูบังคับบญัชาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น 
  3. ดานการคาํนึงถึงพนักงาน หมายถึง องคกรเอาใจใสในการจัดสรรสวัสดิการ และการ
ปรับปรุงสภาพการทํางาน เพ่ือจูงใจใหผูปฏิบัติงานไดมีการพักผอนมีขวัญกําลังใจที่ดีและรูสึกพึงพอใจ
ในการทํางาน 
  4. ดานอํานาจและอิทธิพลในองคกร ทั้งจากผูบังคับบญัชาและตัวพนักงานเอง ซ่ึงมีผล
ตอการทํางานและการบังคบับัญชาของผูบริหาร เชน ถาบรรยากาศองคกรที่ผูบริหารและพนักงานมี
ความสัมพันธอันดีตอกันพนักงานจะคลอยตามไดงายและไมตอตานการบริหาร 
  5. ดานวิทยาการที่ใชในหนวยงาน คือ หนวยงานที่มีการจัดสรรวัสดุและทรัพยากรที่ใช
ในหนวยงานอยางดี มีการปรับปรุงเทคนิควิทยาการใหเปนไปตามสภาวะแวดลอม ยอมสรางความ 
พึงพอใจและกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธผิลในหนวยงาน 
  6. ดานแรงใจหรือแรงจูงใจภายในองคกร องคการที่มีความพรอมที่จะใหการสนับสนุน
พนักงานที่ขยนั ทํางานหนักใหไดสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม เชน เงินเดือน การเปลี่ยนตาํแหนงยอม 
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและเสริมสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทาํงาน 
 นักวิจัยกลุมเฮย (lHay Group Research.  2005 :3)  ไดศึกษามิตติาง ๆ ของบรรยากาศ
องคกรไว 6 มิติ ดังน้ี 
  1. ความชัดเจนในงาน (Clarity) หมายถึง พนักงานในองคกรยอมเขาใจในบทบาท
หนาที่ของตน และรูถึงความคาดหวังที่องคกรมีตอพนักงานแตละคน แตละแผนก 
  2. ความเปนมาตรฐาน (Standards) หมายถึง ความทาทายในการทาํงานแตคงยึด
วัตถุประสงค 

   3. ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่พนักงานไดรับมอบหมาย 
  4. ความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง ในทางปฏิบัติอาจไมจําเปนตองมีกฎเกณฑที่
เครงครัดและกระบวนการที่แนนอนในการทํางานบางอยางเสมอไป 

   5. รางวัลและสิ่งตอบแทน (Rewards) หมายถึง การใหรางวัลแกพนักงานที่ปฏิบตัิงานดี 
  6. ความผูกพันตอองคกร (Team Commitment) หมายถึง พนักงานมีความภาคภูมิใจที่
ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 เทพพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ (2540: 278) เสนอองคประกอบ 4 ดาน ที่มี
ความสําคัญตอบรรยากาศองคกร ไดแก 
  1. ลักษณะโครงสรางขององคกร 
  2. กระบวนการที่ใชในองคกร 
  3. การปฏิบัตงิานในองคกร 
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  4. ความพอใจในงาน 
  จุฑารัตน สุคนธรัตน (2541 : 18) ไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคกรเปน 5 ดานดังน้ี 

  1. โครงสรางองคกร หมายถึง การรับรูของบุคคลากรที่มีตอเปาหมายเทคโนโลยขีอง
องคกร ลักษณะการแบงสายบังคับบญัชา กฎระเบียบตาง ๆ ความซับซอนของระบบการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานและการใชเทคโนโลย ี
  2. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรมีตอภาระหนาที่ ความรับผิดชอบในงาน 
ความยากงายและความทาทายของงาน ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ตลอดจนความมีคุณคา
ของงาน 
  3. การบริหารงานของผูบังคับบัญชา หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มีตอลักษณะการ
บริหารและการตัดสินใจของผูบังคับบญัชา การใหความสนับสนุนไววางใจ การประเมินผลการปฏิบัติ 
งาน การเลื่อนตําแหนง การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 
  4. สัมพันธภาพภายในหนวยงาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มีตอความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงาน หรือผูบังคับบญัชา ความรวมมือและชวยเหลือกันในการทํางาน ความอบอุน
เปนมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากผูรวมงาน 
  5. คาตอบแทน และสวัสดิการ หมายถึง การรับรูของบคุลากรที่มีตอเงินเดือน หรือ
คาตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับ การจัดสวัสดิการที่อํานวยความสะดวกใหผูปฏิบัติงาน เชน ที่พักรถรับสง 
และสิทธิในการลาประเภทตาง ๆ   
 นงเยาว แกวมรกต (2542 : 15-16) ไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคกรเปน 6 ดานคือ 
  1. โครงสรางองคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มีตอลักษณะโครงสรางองคกร 
เชน การแบงหนวยงาน ความชัดเจนในการแบงสายการบังคับบญัชา เปาหมายองคกร ความซับซอน
ของระบบงาน กฎระเบียบตาง ๆ การใชเทคโนโลยีตาง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดตอสื่อสารใน
องคกร 
  2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานตอ
ปรัชญาและแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององคกรทั้งในดานการสรรหา การรักษา 
และการพัฒนาพนกังาน 
  3. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มีตอภาระหนาที่ ความรับผิดชอบใน
งาน ความยากงายและความทาทายของงาน ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ตลอดจนความมี
คุณคาของงาน 
  4. การบริหารงานของผูบังคับบัญชา หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มีตอลักษณะ 
การบริหารและการตัดสินใจของผูบังคับบญัชา การใหความสนับสนุนไววางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 
  5. สัมพันธภาพในหนวยงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มีตอความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบญัชา และความรวมมือชวยเหลือกันในการทํางาน ความอบอุน 
เปนมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
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  6. คาตอบแทน หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มีตอเงินเดือนหรือผลตอบแทนตาง ๆ 
ที่ไดรับจากองคกร 
 มนิดา คงเดชอุดมกุล (2544: 35) ไดแบงปจจัยที่เปนองคประกอบของบรรยากาศองคกร
ออกเปน 5 ปจจัย ดังน้ี 
  1. โครงสรางองคกร ไดแก ลักษณะโครงสรางองคกรที่มีตอการปฏิบตัิงาน และตอ
กฎระเบียบตาง ๆ ขององคกร 
  2. ความรับผดิชอบ ไดแก ความรับผิดชอบในภาระหนาที่ และความรูสึกเกี่ยวกบั
ความสําเร็จของาน 
  3. การติดตอสื่อสาร ไดแก การติดตอสื่อสารภายในองคกรมีลักษณะสื่อสารโดยตรง  
  4. พฤติกรรมของผูบริหาร ไดแก บทบาทของผูบริหารในดานตางๆ 
  5. พฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน ไดแก บทบาทของผูปฏิบัติงานในระดับชั้นเดียวกนั  
 ไมลส (Ochiwa.  2005: Online; Citing  Miles. 2005: 3) ไดเสนอองคประกอบของ
บรรยากาศองคกรที่มีความเขมแข็งไว 10 ขอ ดังน้ี 
  1. เปาหมายขององคกร (Goal Focus) คือ องคกรที่มีระบบชัดเจน เปนเหตุเปนผล 
  2. การติดตอสื่อสาร (Communication Adequacy) คือ การติดตอสื่อสาร 2 ทาง ทั้ง
แนวราบและแนวดิ่ง มีการสงขอมูลถึงกันอยางชัดเจน 
  3. ความเสมอภาคในอํานาจการทํางาน (Optimal Power Equalization) คือ การทํางาน
สามารถมีความขัดแยงแตจะไมเปนอุปสรรคในการดําเนินงาน ผูใตบงัคับบัญชาสามารถเสนอแนะ
วิธีการปฏบิัตงิานตอผูบังคบับัญชาได 
  4. การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชน (Resources Utilization) คือ ปจจัยตาง ๆ ที่นําเขา
สูระบบการทํางานตองใชใหเกิดประสิทธิผล โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย 
  5. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Cohesiveness) คือ ทั้งสมาชิกภายในองคกรและ
องคกรมีความผูกพันซ่ึงกันและกัน 
  6. ขวัญและกาํลังใจ (Morale) คือ บุคลากรมีความพึงพอใจและแสดงความพึงพอใจนั้น
ในการทํางาน 
  7. ความริเริ่มสรางสรรค (Innovativeness) คือ การจัดระบบทีเ่ขมแขง็ สามารถพัฒนา
และคิดคนขบวนการใหม ๆ  
  8. มีความเปนอิสระ (Autonomy) คือ บุคลากรมคีวามเปนอิสระ ไมถูกควบคุมในการ
ทํางาน 
  9. มีการพัฒนาและปรับปรุง (Adaptation) คือ ระบบสามารถปรับเปลีย่นใหเหมาะสมได
ตลอดเวลา 
  10. การแกปญหา (Problem-solving Adequacy) คือ องคกรมีมาตรการในการ
แกปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
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 อัลทแมน (Altman.  2000: 63) ไดเสนอแนวคิดที่กําหนดองคประกอบบรรยากาศองคกร
ไว ดังน้ี 
  1. ลักษณะของงาน (Job characteristics) เชน ความทาทายของงาน ความมีอิสระใน
การทํางานความสําคัญของงานนั้นที่มีตอองคกร 
  2. คุณลักษณะของบทบาท (Role characteristic) ที่บุคคลคนนั้นไดรับ มีบทบาทที่
ชัดเจน ไมคลมุเครือ บทบาทหนาที่ของตนตองไมขัดแยงกัน ตองไมมีบทบาทมากจนเกินไป 
  3. ลักษณะขององคกร (Organizational characteristics) ตองมีคุณภาพ มี
ลักษณะเฉพาะ ผลิตภัณฑใหม ๆ ที่สรางสรรค นโยบาย หรือแนวทางปฏิบัตขิององคกรมีความ
ยุติธรรม มีโอกาสเจริญกาวหนาในองคกร 
  4. ลักษณะของผูนํา (Leader characteristics) คุณสมบตัิของผูนํา ใหความชวยเหลอื
ลูกนองในการทํางาน มีการกําหนดเปาหมายที่ดีใหกับลูกนองในการปฏิบัติงาน ระดับความ
นาเชื่อถือของหัวหนางาน 
  5. ลักษณะของกลุมงาน (Work group characteristics) ความสัมพันธภายในกลุมงาน 
การใหความรวมมือกันภายในกลุม ความภูมิใจในหนวยงานของตน ความยินดีในการตอนรับเพ่ือน
รวมงานคนใหมเขาทีม 
 ดังน้ัน บรรยากาศองคกรจะประกอบไปดวย องคประกอบตาง ๆ ที่หลากหลาย ทั้งน้ีอยูบน
พ้ืนฐานตามแนวคิดของนักวิชาการแตละทานที่มีมุมมองแตกตางกันในการกําหนดองคประกอบของ
บรรยากาศองคกรใหเปนไปตามความเหมาะสมกับองคกรนั้น ๆ 
 3.6 การศึกษาบรรยากาศองคกร 
 การศึกษาบรรยากาศองคกรในดานตาง ๆ เปนสิ่งที่ผูบริหารควรคํานึง เพราะจะทําใหเกิด
การพัฒนาบรรยากาศองคกรใหมีความเขมแข็งยิ่งขึ้น (FAQ Center:  2005: Online)  
 อัลทแมน กลาววา การศึกษาบรรยากาศองคกรนั้น มีขอดี ดังน้ี (Altman.  2000: Online) 
  1. การทุมเท (Employee Involvement) จากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีความพอใจ
กับงานที่ทําจะเปนผลใหเกดิความทุมเทตอองคกรของตนมากขึ้น มีการปฏิบัติงานที่ดี มีการขาดงาน
นอยลง และคงอยูกับองคกรตอไป 
  2. ผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก (Positive Work Outcomes) จากการวิจัยพบวา ปจจัย
ที่เกี่ยวกบับรรยากาศภายในองคกรมีความสัมพันธกับผลลัพธในการปฏิบัตงิาน ไดแก แรงจูงใจของ
พนักงานในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน การตั้งใจลาออกจากงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงานและ
ประสิทธผิลขององคกร นอกจากนี้แลว ยงัชี้ไดวาบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการรับรูของลูกคาใน
ดานคุณภาพของสินคาและงานบริการขององคกร 
  3. การจัดการประชุม (Communication Forum) จากการวิจัยพบวา หลายบรษิัทประสบ
ปญหาในการติดตอสื่อสารในดานการรวมประชุมกับพนักงานทั้งหมด จึงไดมีการเปลี่ยนโครงสรางการ
ปฏิบัติงานใหมโดยการประชุมตามสายงานยอยของตน (The Flat Organizational Responsibility Charts) 
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ที่ขึ้นตรงกบัหัวหนาแผนก ผลก็คือ จะทําใหเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สําหรับผูบริหารในการรวบรวม
ขอมูลที่สําคัญของแตละแผนก 
  4. การเปรียบเทียบระหวางองคกร (Industry Comparisons) จากการวิจัยพบวา ผลดีใน
เรื่องของการเทียบเคยีงกับบริษัทคูแขงตาง ๆ เพ่ือสามารถเปรียบเทียบขอดีและขอเสียในแตละดาน
ขององคกรของตนกับองคกรอ่ืน ๆ ได เชน การพัฒนาดานผลิตภัณฑใหม ๆ เงินเดือน สิทธิประโยชน
ของลูกจาง และกลยทุธทางการตลาด เปนตน 
  5. การปองกัน (Proactive Management) จากการวิจัยพบวา ผูบริหารสามารถปองกัน
ปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นไดภายใตสถานการณตาง ๆ ซ่ึงอาจเปนผลกระทบโดยตรงตอการปฏิบัติงาน 
ดังน้ัน การที่ผูบริหารมีการสํารวจบรรยากาศองคกรจะทาํใหสามารถแกไขสถานการณที่อาจจะนําไปสู
ภาวะวิกฤตอยางไมทันตั้งตัวได และนอกจากนี้จะทําใหการทํางานของพนักงานเปนไปดวยความ
ราบรื่น 
 สตริงเกอร (Stringer.  2002:  8-14) ไดกลาวถึง การศึกษาบรรยากาศองคกรโดยมี
วัตถุประสงค ดังน้ี  
  1. เพ่ือใหทราบถึงสภาพแวดลอมภายในองคกรที่สงผลตอการรับรูของสมาชิกภายใน
องคกร  
  2. เพ่ือเห็นความสําคัญของการรับรูบรรยากาศองคกรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
สมาชิกภายในองคกร 
  3. เพ่ือสามารถพรรณนาคุณลักษณะเฉพาะขององคกรนั้นๆ ได 
  4. เพ่ือนําผลที่ไดไปปรับเปลี่ยนบรรยากาศองคกรใหเหมาะสมตอการรับรูของสมาชิก 
ซ่ึงจัดวาเปนการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการปรับเปลีย่นพฤติกรรมการทํางานในองคกรใหเกิด
ประสิทธผิลและประสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น 
 นอกจากนี้องคกรกลุมเพอรเซพติกซ (Perceptyx.  2005: Online) ไดศึกษาวิจัยถงึขอดีตอ
องคกรจากการทําการประเมินบรรยากาศองคกร ไวดังน้ี 
  1. สามารถลดปญหาภายในองคกรที่อาจเกิดขึ้นได 
  2. ทําใหเขาถงึการรับรูของบุคลากรที่มีตอสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคกร 
  3. ลดภาวะการเกิดความลําเอียงภายในองคกร 
  4. สามารถนําผลการประเมนิที่ไดไปเปนขอมูลในการปรับปรุงในสวนที่ตองแกไข 
  5. สามารถหาประเด็นของสาเหตุที่กอใหเกิดการขาดประสิทธิภาพ และการเพิ่มผลผลิต 
ของงาน หรือชองโหวของการปฏิบัติงานไดงายขึ้น 
  6. ทําใหผูบรหิารมีขอมูลเพ่ิมขึ้นกอนการตัดสินใจในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับองคกร 
และบุคลากร 
  7. ขอมูลที่ไดสามารถเปนตวัแทนใหแกบคุลากรในองคกรเพื่อใหผูบรหิารรับทราบ 
  8. องคกรไดรับมุมมองใหมๆ ซ่ึงจะเปนประโยชนตอความสําเร็จขององคกร 
  9. ทําใหองคกรสามารถเพิ่มผลผลติ 
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 เดอร สเมท ( De Smet.  1998: Online) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรกับการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพ ของภาควิชาเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยเมลเบิรน โดยมีจุดมุงหมาย
ดังน้ี คือ 
  1. เพ่ือวัดพื้นฐาน จุดออน และจุดแข็งของลักษณะบรรยากาศองคกรวาเปนเชนไร 
  2. เพ่ือยืนยันลักษณะของบรรยากาศองคกรที่เปนอยูในปจจุบัน 
  3. เพ่ือปรับเปลี่ยนองคกรใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน ตามความเห็นของบุคลากร 
  4. เพ่ือพัฒนาการบริหารจัดการโดยนํากลยุทธแบบเทยีบเคียง (Benchmarks) มา
ปรับปรุงบรรยากาศที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานในองคกร 
  5. เพ่ือการปรับปรุง และการวางแผนขององคกรใหเกิดประสิทธผิลดยีิ่งขึ้นในอนาคต 
 สรุปไดวา ถึงแมวาการศึกษาบรรยากาศองคกรจะกอใหเกิดผลดีหลายประการตอการ
พัฒนาการทํางานของบุคลากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายแลวก็ตาม แตถาผลของการศกึษาที่ออกมาใน
เชิงลบ องคกรก็ควรจะตองหาทางปรับปรุงและแกไขตอไป เพ่ือสรางบรรยากาศองคกรใหเปนองคกรที่
มีเสถีรยภาพตอการปฏิบตังิานของบุคลากรในองคกรตอไป 
 สําหรับการศกึษาวิจัยในครัง้น้ี ผูวิจัยไดศกึษาและประมวลตามแนวคิดตาง ๆที่ไดศึกษามา 
จึงสรุปไดวา แนวคิดของ สตริงเกอร มีความใกลเคียงในมิติตาง ๆ ทีเ่หมาะกับการวัดบรรยากาศ  
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ปการศึกษา 2549 ซ่ึง สตริงเกอร (Stringer.  2002: 1, 9-10) ไดนํา
แนวคิดดั้งเดิมน้ันมาพัฒนาใหเหลือ 6 ดาน คือ ดานโครงสราง ดานมาตรฐานงาน ดานความ
รับผิดชอบ ดานการยอมรับการใหรางวลั ดานการสนับสนุน และดานความผูกพันตอองคกร 
นอกจากนี้ สตริงเกอร ยังกลาววา บรรยากาศองคกร ทั้ง 6 ดานนี้ จะใชวัดเพื่อบงบอกถึงดานตาง ๆ 
ที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคกร และในดานใดบางที่อาจมีอิทธิพลตอ
การรับรูนอย ก็จะนําแตละดานนั้นไปปรับปรงุไดอยางเหมาะสม เพ่ือพัฒนาการจูงใจในการทํางานที่ดี
ตอไป ด้ังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดดังกลาวนี้มาเปนหลักในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี โดยมีรายละเอียด
ดังน้ี 
  3.6.1 ดานโครงสราง (Structure)  
  องคประกอบของบรรยากาศองคกรดานนี้เกี่ยวกับ การรับรูในดานความชัดเจนของ
การแบงงาน บทบาทหนาที่ ลักษณะงานที่ปฏิบตัิ ขั้นตอนในการดําเนินงาน กฎขอบังคับ เพ่ือเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย (Stringer.  2002: 65)  
  มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดกลาวถึงประเด็นที่เกี่ยวของกับโครงสราง ไว
ดังน้ีคือ  
  เทพพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ (2540: 71) กลาววา องคกรทีมี่การบริหารโดย
มีรูปแบบของงานเปนทางการ การพรรณนาลักษณะงาน และบทลงโทษ ไวอยางชดัเจน จะมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากร   
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  สมยศ นาวีการ (2540: 448) กลาววา บรรยากาศในการทํางานที่ดีน้ันจะตองมีการ
แบงแยกงานตามความถนดั มีการจัดระบบการทํางานที่เหมาะสม การกําหนดสายงานบังคับบัญชา
ที่ชัดเจน การกําหนดอํานาจหนาที่อยางครบถวน อยางไรก็ตามผูบังคับบัญชาควรมีการจัดการ
ประชุมวางแผนการทํางานใหมีขึ้น เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
  ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ (2541: 137) กลาววา ผูบริหารควรกําหนดขอบขาย 
เปาหมาย และรายละเอียดของงานใหชัดเจน เพ่ือการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีประสิทธิภาพ 
  เสนาะ ติเยาว (2543: 123) เสนอวา ควรมีการสรุปงาน ที่อธิบายถึงขอบเขตหนาที่ 
ความรับผิดชอบ และความสัมพันธที่เกี่ยวของกับงานอื่น แนวนโยบายการบังคบับังคับบัญชา เพ่ือ
แสดงสภาพการทํางานภายในองคกร  
   นงเยาว แกวมรกต (2542:  130) ยังพบวา พนักงานที่มีระดับการรบัรูโครงสราง
องคกรในทางที่ดีอยูในระดับสูง จะมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมและความผูกพันดานจิตใจทีสู่ง
กวาพนักงานบุคคลที่มีระดับการรับรูโครงสรางองคกรในทางที่ดีนอยกวา  
  สมถวิล แกวปลั่ง (2542: 99)  ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคกรในสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอบรรยากาศองคกร ในมิติโครงสราง
องคกร อยูในระดับปานกลาง และมีขอเสนอแนะจากผลการวิจัยหลายประการ ดังน้ี คือ  
   1. ควรมีการกําหนดบทบาทและหนาที่ภายในหนวยงานใหมีความชดัเจน เพ่ือ
ไมใหเกิดความซ้ําซอนของการทํางาน 
   2. การสรรหา และแตงตั้งบคุคลเขาทํางาน ควรเปนไปดวยความยตุธิรรม 
   3. ควรมีการวเิคราะหงาน วเิคราะหคน เพ่ือใหเกิดความสมดุลยระหวาง 
อัตรากําลังบุคลากร กับภาระหนาที่ของงานอยางเหมาะสม 
   4. ควรกระตุนใหบุคลากรมคีวามกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความ
คลองตัวในการบริหารงานมากยิ่งขึ้น เชน การหมุนเวียนงานกันทําในหนวยงาน เปนตน 
   5. ควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการบรหิารงาน มีการประชุมวางแผน
งานในแตละหนวยงาน 
   6. ควรมีการลงโทษบุคลากรที่ไมปฏิบตัิตามกฎระเบียบที่กําหนดไว เปนตน 
  เจนนารา สิทธิเหรียญชัย (ปยะพร สรอยทอง.  2544: 29 อางอิงจาก เจนนารา  
สิทธิเหรียญชยั.  2541: 31-32) กลาววา โครงสรางองคกรจะมีลักษณะเปนทางการที่ชัดเจน  
มีสายการบังคับบัญชา และมีกฎระเบียบ ซ่ึงจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมได  
  พัชรี นีรนาทโกมล; อรุณ รักธรรม; และ วิวัฒน เอ่ียมไพรวัน (2544: 388-390)  
กลาววา แนวทางการปรับปรุงการทํางานโดยวิธีการแบงงานกันทําตามที่หนวยงานเปนอยูจริงจะ
ชวยใหมีลักษณะงานที่ตองการ 2 ประการ คือ การที่ไดทํางานตั้งแตตนจนแลวเสร็จ และ การเห็น
ความสําคัญของงาน เม่ือไดลักษณะงานทีพึ่งประสงคดังกลาว ก็จะนําไปสูการเสริมสรางสภาพจิตใจ
ของผูปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น ทั้งในการยอมรับงานที่ตนทาํ และความรบัผิดชอบตอผลการปฏิบตัิงานที่
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จะนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรในการทํางานนั้นๆที่มากขึ้น คณุภาพของงานที่ไดรับก็สูงขึ้น 
และการขาดงานรวมทั้งการลาออกจากงานก็ลดลงตามไปดวย 
  ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ (2545: 116) กลาววา การกําหนดภารกิจ และ
เปาหมายขององคกร ถือวามีความสําคัญตอองคกรในการที่ผูบริหารตองสามารถแกไข ใหเหมาะแก
สภาพแวดลอม  
  สุนีย เวชพราหมณ (2546: 33) ไดกลาวถงึ ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ ที่จะทําให
การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ และผูปฏบิัติงานมีความทุมเทในการทํางานยิ่งขึ้น ควรมีการเสรมิ
คุณคาของงานโดยตรง ดังน้ีคือ 
   1. ความหมาย และความสําคัญของงานที่ไดทํา (Meaningfulness) คือ ขนาดของ
ความสําคัญ ความมีคุณคา และความคุมคา ที่จะไดจากการทํางานนั้นๆ 
   2. การไดรับผิดชอบในงานที่ไดทํา (Responsibility) คอื ความรูสึกของคน ที่ไดมี
โอกาสรับผิดชอบ และเปนเจาของเรื่องนั้น ที่ตัวเขาเปนผูทําดวยตนเอง จนกระทั่งบรรลุผลสําเรจ็ 
   3. การมีโอกาสรูถึงผลของงานที่ตนไดทําไป (Knowledge of Results) คือ โอกาส
ที่บุคลากรนั้นๆสามารถรูไดตามกระบวนการประเมินผลงานที่ไดทําไปแตละครั้งน้ัน วามี
ประสิทธิภาพหรือไดผลเปนที่นาพอใจเพียงไร 
    4. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) คือการใชทักษะ และความสามารถ
ที่หลากหลายในการนํามาใชปฏิบตัิงาน เพ่ือใหงานนั้นๆสําเร็จอยางรวดเร็ว 
   5. ความเดนชดัของงาน (Task Identity) คือ ขนาดความมากนอยของงานที่
จําเปนตองทําใหเสร็จ โดยสามารถมองเห็นผลงานที่ทําสําเร็จ 
   6. ความเปนเอกเทศของงาน (Autonomy) คือ งานที่เปดโอกาสใหผูทํางานมีอิสระ
ในการใชดุลยพินิจ และเปดโอกาสใหผูทํางาน กําหนดเวลาทํางาน ระเบียบวธิีที่จะทํางานนั้นใหเสร็จ
ไดดวยตนเอง 
   7. ขอมูลยอนกลับ (Feedback) คือ ผูปฏิบัติงานสามารถไดรับขอมูลที่ถูกตอง 
และชัดเจนที่เกี่ยวกับประสทิธิภาพของผลงานที่ผูทํางานไดกระทําไป   
  จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับโครงสรางขององคกร พบวา นภาพร อัศวกาญจน 
(2546:79) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของเจาหนาที่ปฏิบัติการ กรณีศึกษา : 
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สังกัดสาขาสวนกลาง ในดานลักษณะงาน พบวา เจาหนาที่
ปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมีขอปรับปรุงคือ ควรมี
การจัดแบงงานเจาหนาที่ปฏิบัติการรบัผดิชอบอยางชัดเจน ดวยปริมาณงานที่เทาเทียมกัน ควรมี
การมอบอํานาจในการตัดสนิใจใหกับเจาหนาที่ปฏิบตักิารแตละสายงานเพิ่มมากขึ้น และควรจดัใหมี
การหมุนเวียนงานระหวางสายงานที่รับผิดชอบ เพ่ือใหเกิดการทํางานแบบครบวงจร อีกทั้งเปนการ
เพ่ิมทักษะและความรูใหมในการทํางาน เปนตน    
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  วรนุช แสงฉัตรากร (2547:47) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทไทยวงศ นิตติง้ จํากัด พบวา ปจจัยเสริมดานลักษณะองคกร ในดาน
ลักษณะงานในองคกร อยูในระดับไมแนใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.21 
  จุฬารัตน เสกนําโชค (2548: 158) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคกรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานบัญชี บรษิัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคกรดานโครงสรางองคกรโดยรวมอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.66 อาจเปนผลเนื่องมาจาก ในองคกรมีขอบขาย หนาที่ขององคกรและของ
พนักงานไวอยางชัดเจน รวมถึงระเบยีบขอบังคับตางๆ ที่เหมาะสม สวนบรรยากาศองคกรดาน
โครงสรางองคกรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมตฐิาน
ที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ที่ระดับความสัมพันธ (r) เทากับ .369 ไดเสนอแนะวา
บทบาทและหนาที่ภายในองคกรควรกําหนดใหชัดเจนเพื่อไมใหงานซํ้าซอน และจํานวนบุคลากรกับ
งานที่ปฏิบัตคิวรมีความสมดุลยกัน ทายสุดนี้องคกรควรกระตุนการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเกิด
ความกระตือรือรนและอยากเรียนรูงานใหมๆ (จุฬารัตน เสกนําโชค.  2548: 172)  
  ศิริกุล รัตนสุวรรณชัย (2548: 144) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานและความจงรักภักดีตอองคกร ในบริษัท เจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด 
(มหาชน) พบวา ทัศนคติของพนักงานตอตัวองคกรอยูในระดับปานกลาง คือ การรูสึกวานโยบาย 
กฎ ขอบังคับในการทํางานขององคกรในปจจุบันมีความเหมาะสมดีแลว, การรูสึกวาองคกรมีการ
กําหนดขั้นตอนการทํางานตางๆที่เหมาะสมดีแลว, การรูสึกวาแผนผังขององคกรมีความชัดเจนและ
หนาที่ไมกาวกายกัน, องคกรมีความยุตธิรรมตอพนักงานทุกคน, องคกรมีระบบการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21, 3.32, 2.98, 3.11 และ 3.37 ตามลําดับ 
  รุงนภา ระตะนะอาพร (2548: 135) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจคาปลีกขนาดยอม ในกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานมีความรูสึก
ที่ดีตอลักษณะของงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ และงานทีท่ําอยูมีความทาทายและสงเสริมใหเกิด
ความคิดริเริ่มสรางสรรค นอกจากนี้อาจมีการสับเปลี่ยนงานในงานบางตําแหนง เพ่ือลดความเบื่อ
หนายในงานที่ทําได สวนดานนโยบายและการบริหาร พบวา พนักงานมีความคิดเห็นดวยในระดับ
มากกับความชัดเจนของการสั่งการ การแบงสายงานและการมอบหมายงานของผูบังคับบญัชา และ
ในทางกลับกนัหากพนักงานที่ปฏิบตัิงานดวยความไมเขาใจในหนาทีข่องตนแลวน้ัน ยอมทําใหเกิด
ความสับสนตอการปฏิบัตตินที่ไมถูกตองได 
  วชิราณี เหลืองไพโรจน (2549:127) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอวัฒนธรรม
องคการ ของ บริษัท กฟผ. จํากัด (มหาชน) กลาววา ปจจัยโครงสรางองคการ จัดวาเปนกรอบที่
องคกรกําหนดไวเพ่ือควบคุมความประพฤตขิองบุคลากร ซ่ึงจะมีการกําหนดกฎระเบียบ ขอบงัคับ 
เพ่ือใหบุคลากรในองคกรนั้นๆ ปฏิบัตติามเพ่ือใหองคกรบรรลตุามเปาหมายที่วางไว ซ่ึงจะมีผลตอ
พฤติกรรมในการทํางานของบุคลากร และนอกจากนี้ยังพบวา บรรยากาศองคกรที่เนนการใชอํานาจ 
จะมีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน จึงเปนผลใหบรรยากาศ
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องคกรที่เนนการใชอํานาจมีความสัมพันธตอพฤติกรรมของพนักงานในดานผลการปฏิบัติงาน 
รูปแบบการทาํงานที่เนนการทํางานรวมกัน และแบบแผนการติดตอสื่อสารทางเดียว คือจากหัวหนา
ไปยังพนักงาน เปนตน 
  สตริงเกอร (Stringer.  2002: 65) จากการวิจัย พบวา มิติโครงสราง อยูในระดับสูง 
ยอมชี้ใหเห็นวา บุคลากรแตละคนยอมรับในการกําหนดบทบาทหนาที่ของงานเปนอยางดี แตในทาง
กลับกัน โครงสราง อยูในระดับต่ํา น้ันยอมหมายถึง บุคลากรเกิดความสับสนในบทบาทหนาทีข่อง
งาน จนรวมไปถึงการขาดความกระจางถึงอํานาจการตัดสินใจภายในองคกรดวย   
  เฟอรนแฮม (Furnham.  2003: Online) ไดกลาววา ผลของการวัดระดับการรับรูของ
พนักงานในองคกรในเรื่องความชัดเจนของงานนั้น นอกจากจะทําใหทราบถึงระดับการรับรูที่มีตอ
บทบาทหนาที่ของบุคลากรแลว ยังสามารถบงชี้ใหเห็นถึงความชัดเจนในดานกลยุทธการบริหารงาน
ขององคกรนั้น ๆ ดวย ซ่ึงมีความสัมพันธกับการปฏบิตัิงานในองคกรโดยตรง    
  ดังน้ัน องคกรจึงควรมีการสงเสริมใหบุคลากรตระหนักถึงการมีความเขาใจในดาน
โครงสราง ซ่ึงไดแก บทบาทหนาที่ที่บคุลากรรับผิดชอบ ความชัดเจนของงาน ตลอดจนการแบงงาน 
อํานาจหนาที่การบริหารงานในองคกร การกําหนดกฎขอบังคับและระเบียบวธิีการปฏิบัตติางๆ เพ่ือ
ใชเปนแนวทาง และกอใหความรูสึกในการทํางานของบุคลากรที่ดีในอันที่จะดําเนินไปดวยความ
ราบรื่น และมีความคลองตวัในการทํางานของบุคคล  แตละแผนก ซ่ึงกอใหเกดิการบรรลุเปาหมาย 
และการมีประสิทธิภาพขององคกรโดยรวม  
  3.6.2 ดานมาตรฐานงาน (Standards) 
  การทํางานที่กอใหเกิดประสิทธิผลขององคกรนั้น ควรมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานใน
การทํางาน เพ่ือเปนการประเมินหรือวัดมาตรฐานของการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ดังที่ สตริงเกอร 
ไดกลาววา มาตรฐานงานเปนหลักการทีก่ําหนดขึ้นเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ทุกแผนกอยางเปนระเบียบชัดเจนเพื่อเปนหลักฐาน ทีท่ําใหเกิดเปนมาตรฐานในการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานและเปนที่เชื่อถือไดในหลักปฏบิัตติามประสทิธิผลของงาน เปนการเสรมิสรางความรูสึก
ภาคภูมิใจของพนักงานที่มีตอผลการปฏบิัติงานที่มีประสิทธิภาพ (Stringer.  2002: 65) มี
นักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดกลาวถึงประเด็นที่เกี่ยวของกับมาตรฐานงานไวดังน้ีคือ 
มาตรฐานงาน เปนสิ่งที่กําหนดขึ้นเพ่ือใชวัดการปฏิบตังิาน การกําหนดมาตรฐานจะทําใหทราบถึง 
ตัวบงชี้ หรือเครื่องวัดการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรไดปฏิบัตติามมาตรฐานงานทีต่ั้งไว (เสนาะ  
ติเยาว.  2543: 119) และศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ (2545: 265) กลาววา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน สามารถนําไปเปนพ้ืนฐานสําหรับ การปรับเลื่อนตําแหนง การโยกยาย การลดตําแหนง 
และการเลิกจาง ตัวอยาง บริษัท Bedford Vans มีผลขาดทุนจากการดําเนินงานติดตอกันมาเปน
เวลานบั 10 ป แตภายหลังจากที่บริษทั Isuzu ไดเขารวมหุนของบริษทัฯ เพียง 3 ป มีการปรับระบบ
การทํางานเปนทีม จึงทําใหผลประกอบการมีกําไรเพิ่มขึ้น อยางไรก็ตามนักวิจัยไดกลาววา  
ฝายบริหารมักจะละเลยตอผลการประเมนินั้น อีกทั้งยังไมกระจายอํานาจใหผูใตบงัคับบัญชา  
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สวนสิริรัตน สวยสม (2546: 23) กลาววา มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนเครื่องแสดงถึงระดับของ
ผลงานที่ตองการ เพ่ือเปนหลักประกันวาองคกรจะบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว การประเมินผลการ
ทํางานมีสวนสัมพันธอยางใกลชิดกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน จึงตองมีการกําหนดเกณฑ หรือ
มาตรฐานบางอยางขึ้นเพ่ือนําผลงานของแตละบุคคลมาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานนี้ ซ่ึงจะทํา
ใหผูประเมินทราบวาบคุคลใดบางที่มีผลงานสูงหรือต่ํากวาหรือพอดีกับมาตรฐานที่ตั้งไว ฉะน้ันการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจงึจําเปนตองใชเครื่องมือหลายอยางในการดําเนินการ เพ่ือใหการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนที่เชื่อถือได และสามารถนําผลการประเมินนั้นไปใชประโยชนตามที่ได
ตั้งเปาหมายไวจริง เครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังน้ีคือ 
  1. แบบแสดงลักษณะงาน เปนการบันทึกขอมูลสําคัญเกี่ยวกับหนาที ่และความ
รับผิดชอบของตําแหนงอยางครบถวนตามที่พนักงานแตละบุคคลไดรับมอบหมาย 
  2. มาตรฐานการทํางาน คือ ระดับผลการทํางานในระดับใดระดับหน่ึงซ่ึงถูกกําหนดขึ้น
และเปนทีย่อมรับในการปฏิบัต ิ
  3. แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เปนเอกสารเพื่อรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของพนักงานวาไดปฏิบตังิานอะไรเปนผลสําเร็จบาง เขาปฏิบตัิงานอยางไร หรือเขา
นําเอาคุณลักษณะอยางไรบางมาสูการปฏิบัติงาน 
  4. ทะเบียนประวตัิพนักงาน ถือเปนแหลงขอมูลสําหรับผูบริหารเพือ่ประกอบการ
พิจารณาในการหารือผลการปฏิบัติงาน ในการดําเนินการ การขึ้นเงินเดือน การโยกยาย หรือ 
เลิกจาง เปนตน  
  5. แบบบันทกึการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน อาจไมมีมาตรฐานของแบบบนัทึก 
แตควรมีการบันทึกการปฏบิัติงานและผลการปฏิบตัิงานที่สําคัญ เชน จุดเดนจุดดอยที่ควรแกไข
ปรับปรุง การปรึกษาหารือ หรือการดําเนินงานเพื่อปรับปรุงการทํางานของพนักงาน เปนตน   
  จุฬารัตน เสกนําโชค (2548: 158) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคกรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานบัญชี บรษิัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคกรดานมาตรฐานงานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 
3.65 อาจเปนผลเนื่องมาจาก การปฏิบัติงานของพนักงานที่ไดรับมอบหมายสามารถบรรลุ
จุดมุงหมายและผลการปฏบิัติงานเปนไปตามกฎเกณฑมาตรฐานทีอ่งคกรกําหนด นอกจากนี้  
(2548: 165) ยังกลาววา ระบบการประเมินผลตองมีความเที่ยงธรรม โดยมีหลักเกณฑที่ชัดเจน  
เพ่ือนํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถกระตุนใหพนักงานมีความกระตอืรือรนในการ
ทํางาน ดังน้ันควรมีการประเมินผลทั้งผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา เพ่ือใหเกิดการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ และยุตธิรรม เปนตน 
  สมถวิล แกวปลั่ง (2542: 102) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรในสาํนักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยัรามคําแหง พบวา หนวยงานที่ไมปฏิบัตติามกฎเกณฑมาตรฐานงาน 
กอใหเกิดการขาดประสิทธภิาพ สวนดานการประเมินผลการปฏิบตังิาน พบวา กฎเกณฑมาตรฐาน
ยังขาดความชัดเจน เปนผลใหขาดทศิทางในการปฏิบตัิงานของบุคลากรได 



 54

  ปยะพร สรอยทอง (2544: 90) ไดศึกษาเรือ่ง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความพึงพอใจในการทํางาน ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู พบวา  
บางหนวยงานในสํานักงาน ก.ค. ยังขาดความชัดเจนในดานมาตรฐานงาน บุคลากรไมไดดําเนินการ
ในทิศทางเดียวกัน ยอมก็ใหเกิดผลเสียหลายประการ เชน กอใหเกิดความยากในการบริหารงาน
บุคคล ทําใหขาราชการครูเกิดการไดหรือเสียสิทธิขึ้น ซ่ึงถือวาเปนผลกระทบโดยตรงตอการ
ปฏิบัติงานของขาราชการครู และคุณภาพของการศึกษาไทย   
  อรทัย ชาญการคา. (2547:24) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานภายใต
การควบคุมดวยเทคนิค SPC กลาววา การจัดทํามาตรฐานการปฏิบตัิงานในกระบวนการผลติ จะทํา
ใหเกิดความมัน่ใจวาจะไมเกิดความเปลีย่นแปลงอยางรุนแรงขึ้นในกระบวนการผลิต ไดเสนอขอควร
คํานึงในการจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงาน พอสังเขปไวดังน้ี 
   1. มาตรฐานการปฏิบัติงานตองสอดคลองกับวัตถปุระสงค 
   2. มาตรฐานการปฏิบัติงานนี้จะตองระบขุั้นตอนสําคัญของแตละกิจกรรมเอาไว 
   3. ในมาตรฐานการปฏิบัติงานจะตองมีการระบุบทบาทหนาที่ และขอบเขตความ
รับผิดชอบของผูเกี่ยวของอยางชัดเจน 
   4. ควรมีการทบทวนและปรับแตงมาตรฐานการปฏิบัตงิานนั้นได 
   5. มาตรฐานการปฏิบัติงาน ควรเนนที่ผลสําเร็จสุดทายของงานมากกวากรรมวธิี
ในการปฏิบตัิ เปนตน 
  วชิราณี เหลืองไพโรจน (2549: 110) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสมัพันธตอ
วัฒนธรรมองคการของ บริษัท กฟผ. จํากัด (มหาชน) กลาววา บรรยากาศที่เนนการใชอํานาจ ใน
ดานตองปฏิบตัิงานตามมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไว อยูในระดบัมาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากบั 
3.81 พบวา พนักงานยึดถือเปาหมายของหนวยงานเปนเรื่องสําคัญ มีความตองการปฏิบัติงานให
บรรลตุามวัตถุประสงค อยูในระดับมากที่สุด 
  ซิลัคก;ี และ วอลเลส (Szilagyi; & Wallace.  1990: 23) ไดศึกษาเรือ่งการปฏิบัตงิาน
ของบุคลากรในองคกร กลาววา การประเมินผลการปฏบิัติงาน เปนสิง่ที่ควรใหความสําคัญ เพราะ
เปนการประเมินประสิทธิผลการทํางานของบุคลากร ซ่ึงบงบอกถึงมาตรฐานงาน และความมี
ประสิทธิภาพขององคกร และเพื่อสามารถนําผลการประเมินไปปรับปรุงการปฏิบตัิงานใหดีขึ้นตอไป 
  สตริงเกอร (Stringer.  2002: 65) จากการวิจัย พบวา การที่มาตรฐานงานของ
บุคลากรอยูในระดับสูงน้ัน ยอมบงชี้ถึงการที่บุคลากรมีการปรับปรงุการทํางานอยูเสมอ สวน
มาตรฐานงานที่อยูในระดับต่ํานั้น สามารถชี้ใหเห็นถึงการที่มีความคาดหวังต่ําในการทํางานของ
บุคลากร 
  สรุปไดวา มาตรฐานงาน ถอืเปนหลักการที่กําหนดขึ้นเพ่ือประเมินผลการปฏิบตัิงาน
อยางเปนระบบชัดเจน ทั้งน้ีเพ่ือเปนหลักฐาน ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหเกิดเปนมาตรฐาน 
มีความนาเชื่อถือในหลักปฏบิัติที่มีประสิทธิภาพ การสรางมาตรฐานงานใหเกิดขึ้นในองคกรนั้น มี
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ความสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากร อีกทั้งเปนการสรางความรูสึก
ภาคภูมิใจใหบุคลากรที่มีตอผลการปฏิบตัิงานอยางมีประสิทธิภาพของตน และเพื่อใหองคกรนั้น 
เปนที่ยอมรับของสังคม 
  3.6.3 ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 
  กระบวนการในการปฏิบัติงานภายในองคกรนั้น ลวนตองอาศัยความรับผิดชอบจาก
บุคลากรในการทํางานเพื่อใหองคกรบรรลเุปาหมายที่ตัง้ไวอยางมีประสิทธิภาพ  ดังที่สตริงเกอร 
ไดกลาววา ความรับผิดชอบ คือ การเอาใจใสตองาน และมีความรูสกึสํานึกในภาระหนาที่ที่ตนไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติจนสําเร็จ มีความมั่นใจในตนเองในการคิดและแกปญหางานที่ปฏิบตัิจนสําเร็จ
เปนที่เชื่อถือไดและไววางใจได (Stringer.  2002: 65) มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานได
กลาวถึงประเด็นที่เกี่ยวของกับความรับผิดชอบ ไวดังน้ี คือ 
  จุรีรัตน นันทยัทวีกลุ (2538: 4-5) ไดสรุป ลักษณะของบุคคลที่มีความรับผิดชอบ 
ไวดังน้ี 
   1. มีความเอาใจใส หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบตัิงานดวย
ความตั้งใจจรงิ โดยมุงม่ันที่จะผลักดันใหประกอบกิจกรรมดวยความสนใจ เต็มใจทําอยางสม่ําเสมอมี
จุดหมายปลายทาง มีใจจดใจจอ มีสมาธิ เพ่ือใหงานในหนาที่ของตนหรืองานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ
เรียบรอย ติดตามงาน ไมละเลยทอดทิ้ง หรือหลีกเลี่ยงและหาทางปองกันไมใหเกิดความบกพรอง
เสื่อมเสยีในงานที่ตนรับผิดชอบอยู 
   2. มีความละเอียดรอบคอบ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการรูจัก
ใครครวญในงานที่ทํา เพ่ือใหถูกตองและสมบูรณ รูจักคิดกอนทําวางานนั้นจะมีผลดีผลเสียอยางไร
บาง วิเคราะหปญหาและอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น และหาทางปองกันไวลวงหนา และเม่ือทํางานเสร็จ
แลวตองตรวจทานดูวาถูกตองเรียบรอยดีหรือยัง 
   3. มีความขยนัหม่ันเพียร หมายถึง ความพยายามอยางสม่ําเสมอเพื่อใหไดรับ
ผลสําเร็จในงานที่ทํา และทําดวยความระมดัระวัง เอาใจใสอยางตอเน่ืองไมชอบอยูเฉยหรือวางงาน 
มีการริเริ่มงานแสวงหางานใหม ๆ อยูเสมอ 
   4. มีความอดทน หมายถึง ความสามารถของรางกาย ความคิด และจิตใจที่ทนตอ
การปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ไดนาน  ๆ  จนทําใหสําเร็จไดโดยไมคํานึงถึงอุปสรรคใด ๆ มีรางกายที่
แข็งแรง มีจิตใจที่เขมแข็ง ควบคุมตนเองไดดีเม่ือเกิดความเหนื่อยออนหรือเกียจคราน 
   5. มีความตรงตอเวลา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเคารพ 
และมีวินัยในตนเองและผูอ่ืน ในการทํางานใหสําเร็จตามเวลาที่กําหนด 
   6. การยอมรับผลการกระทําของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงการติดตามผลงานที่ไดทําไปแลว ถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรบัปรุงใหดีขึ้น 
   7. การปรับปรุงงานของตนใหดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมทีแ่สดงถึง 
การติดตามผลงานที่ไดทําไปแลว ถาไมดีก็ตองพยายามแกไขปรับปรุงใหดีขึ้น 
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  นภดล ภวนะวิเชียร (2540: 70-71) กลาวถึง ลักษณะพฤติกรรมหลกัที่แสดงถึง 
ความรับผิดชอบของบุคลากรในองคกร ประกอบดวยพฤติกรรมหลกั 5 ประการ คือ 
   1. ตระหนักถงึความสําคัญของหนาที่ ประกอบดวยพฤติกรรมตาง ๆ คือ 
    1.1 รับรูตอสิ่งที่กระทํา 
    1.2 ยอมรับวาหนาที่เปนสิง่ที่ตนตองทํา 
    1.3 รูสึกชอบตอการกระทําหนาที่ 
    1.4 รูสึกวาหนาที่ของตนเปนสิ่งสําคัญ 
   2. ทําหนาที่ดวยความเต็มใจโดยไมตองมีการบังคับ มีพฤติกรรมดังน้ี 
    2.1 สมัครใจทําหนาที่ 
    2.2 ควบคุมตนเองได 
   3. ทําหนาที่ดวยความตั้งใจ เอาใจใส พฤติกรรมสวนนี้ มีพฤติกรรมดงัน้ี 
    3.1 วางแผนในการทําหนาที่ของตน 
    3.2 มีระเบียบวินัย 
    3.3 มีความซื่อสัตย 
    3.4 มีความละเอียดรอบคอบ 
    3.5 มีสติในการทํางาน  
   4. ทําหนาที่ตอเน่ืองจนงานเสร็จ พฤติกรรมเหลานี้มีพฤติกรรมเสริม คือ 
    4.1 มีความอดทน 
    4.2 มีความเพียร 
    4.3 มีการเตรียมการ และแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
    4.4 มีมนุษยสัมพันธ 
    4.5 รักษาสุขภาพใหแข็งแรง 
   5. ยอมรับผลการกระทําของตน ประกอบดวยพฤติกรรม ดังน้ี 
    5.1 ติดตามผลการกระทําของตน 
    5.2 มีเหตุผล 
    5.3 ปรับปรุงการทํางานของตน   
  ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ (2541: 19,137,236,285) กลาววา การที่จะทําให
พนักงานไดเรียนรูถึงความรบัผิดชอบในงานนั้น คือการกระตุนใหพนักงานมีสวนรวมตัดสินใจใน 
การทํางาน และควบคุมการทํางานดวยตนเอง เชนการทํางานเปนทีมเพ่ือการมอบภาระงานใหแก
พนักงานแตละบุคคล หรือแตละฝาย เปนตน การที่ผูบริหารกําหนดขอบเขตของงาน ในการให
พนักงานมีความรับผิดชอบในอํานาจหนาที่น้ันๆอยางชดัเจนจะเปนผลดีตอการปฏบิัติงานไดอยาง
สะดวก และปองกันการหลีกเลี่ยงการทํางาน เปนการควบคุมการทาํงานไดอยางทั่วถึง และสามารถ
ประเมินผลงานไดชัดเจนและงายขึ้น แตหากขอบขายความรับผดิชอบของงานไมชัดเจน จะทําให
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พนักงานขาดการจูงใจในการที่จะทํางานใหสําเร็จ ขาดความผูกพัน และทํางานไมเต็มความสามารถ 
ซ่ึงมีผลตอการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพ การเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบในงาน คือ การขยายหนาที่
ความรับผิดชอบในงานนั้นๆ ซ่ึงพนักงานจะมีอิสระในการทํางานและมีโอกาสในการวางแผน คนหา
วิธีการทํางาน ตลอดจนสามารถประเมินผลการทํางานของตนเอง เปนผลทําใหพนักงานไดรับความ
ไววางใจ มีอํานาจและความรับผิดชอบในการทํางานมากขึ้น ในการเพิ่มอํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบสามารถทําไดหลายวธิี ดังตอไปน้ี 
   1. การรวมงานเขาดวยกัน (Combine task) เปนการเพิ่มความหลากหลายในการ
ทํางาน และมอบหมายงานที่มีความสําคญั  
   2. การมอบหมายงานใหทั้งหมด (Create natural work units) เปนการรับผิดชอบ
งานทุกขั้นตอน ซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกวางานของตนนั้นมีความสําคญั 
   3. การสรางความสัมพันธกบัลูกคา (Establish client relationships) เปนการเพิ่ม
ความหลากหลายในการทํางาน การทํางานมีความเปนอิสระ และการใหขอมูลยอนกลับแกพนักงาน 
   4. การขยายงานตามแนวดิง่ (Expand job vertically) คือการใหอิสระในการ
ทํางานแกพนักงานไดทํางานที่ตนเองทําอยู และสามารถควบคุมงานของตนเอง 
   5. การเปดรับขอมูลยอยกลบั (Open feedback channels) เพ่ือใหพนักงานทราบ
ผลการปฏิบตังิานของตนเอง เพ่ือการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
  นอกจากนี้แลว การทําใหพนักงานมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น สามารถทําไดโดย
การมอบหมายงานที่ตรงตามความตองการและถูกกบันิสัยของพนักงานแตละคน อีกทั้งยังกอใหเกิด
ความสุขกบัการทํางานดวยเชนกัน และการที่ผูบังคับบญัชาไดมีการแบงงานขององคกรไปยัง
ผูใตบังคับบญัชาแลวน้ัน ผูบังคับบญัชายงัคงความรับผดิชอบในงานที่ไดมอบหมายไปแลว เพ่ือ
ตรวจสอบความถูกตองของการปฏิบัติหนาที่ของผูใตบังคับบญัชา แตทั้งน้ีแลวพนักงานทุกคนใน
องคกรจะตองมีความรับผิดชอบและความเต็มใจในการปฏิบัติหนาทีใ่หสําเร็จลุลวงไปดวยดี สวน 
บางกรณีที่ผูใตบังคบับัญชามักประสบกับปญหาและความสับสนในเรือ่งของหนาที่ความรับผิดชอบ 
และโครงสรางของบทบาททีไ่มชัดเจน กลาวคือ หัวหนางานมักจะมอบหมายความรับผิดชอบในงาน
ใหแตไมไดรับอํานาจหนาที่อยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานรวมกับบคุคลอ่ืนๆ ในตําแหนงตางๆ โดย
อํานาจของพวกเขาจะมีขอบเขตภายในแผนกของตนเองเทานั้น ดังน้ันผูบริหารควรมีการแสดงถึง
หนาที่และความรับผิดชอบของพนักงานใหมีความชัดเจนเพ่ือลดความสับสนในการปฏิบัติหนาที่ 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท)  อรรถมานะ (2541:125) กลาววา การมอบหมายงาน และ
ความรับผิดชอบ ถือเปนการเพิ่มคุณภาพงานที่บุคลากรนั้นไดปฏิบัตอิยู ใหเกิดการรับรูถึงความ
รับผิดชอบในขอบเขตของงานอยางสมบูรณ ซ่ึงจะกระตุนใหบคุลากรนั้นๆเกิดแรงจูงใจในการทํางาน
อยางเต็มที่มากขึ้น 
  สมถวิล แกวปลั่ง (2542: 101) กลาววา บุคลากรจะใชดุลยพินิจดานความรู
ความสามารถของตน และนาํขอมูลที่มีอยู มาศึกษาเพื่อประกอบการพิจารณาตัดสินใจรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานนั้น ฉะนั้นกอนมีการมอบหมายงานผูบังคับบัญชาควรจะใชดุลยพินิจถึงความสามารถ
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ของผูใตบังคบับัญชา และจากผลการวิจัย (สมถวิล แกวปลั่ง. 2542: 100) พบวา บุคลากรมีความ
คิดเห็นตอบรรยากาศองคกรในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามคําแหง มิติความรับผิดชอบอยู
ในเกณฑดี อาจเปนเพราะ งานที่ไดรับมอบหมายมีลักษณะเปนงานประจําของหนวยงาน บุคลากรมี
ความตั้งใจและรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย และเสร็จตามเวลาที่กําหนด นอกจากนี้ตัว
บุคลากรมีความตองการมุงความสําเร็จสงู และมีแรงจูงใจใฝสมัฤทธิใ์นผลงาน   
  พัชรี นีรนาทโกมล; อรุณ รักธรรม; และ วิวัฒน เอ่ียมไพรวัน (2544: 80) กลาวถึง 
ปจจัยหนึ่งที่ทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลไดน้ัน คือ การมีความรับผดิชอบ 3 ประการคือ  
   1. การที่บุคลากรมีจิตสํานึกของความรบัผิดชอบสวนตน ในการทํางาน ไมวา
ผูบังคับบญัชาจะอยูหรือไม บุคลากรก็สามารถทํางานใหบรรลุตามเปาหมายขององคกรได  
   2. การมีความรับผดิชอบรวมกัน ในการวางแผนก็ดี หรือการทํางานตาง ๆ ของ
กลุม เพ่ือใหงานนั้นๆลุลวงไปดวยด ี
   3.บุคลากรควรมีความรับผดิชอบตอปญหาหรือขอยุงยากที่เกิดขึ้นภายในองคกร 
ซ่ึงจะเปนพลังในการแกปญหา และมีความเชื่อม่ันวาปญหานั้นๆ จะสามารถแกไขใหลุลวงไปได
เสมอ อีกทั้งยังเปนการสรางความผูกพันทางจิตใจที่บคุลากรมีใหตอองคกรที่ตนทํางานอยูน้ันเอง 
  สมยศ นาวีการ (2545: 99) ไดศกึษา กรณีศึกษาของบริษัท ลินคอลน อีเล็คทริค 
บริหารงานโดยจอหน ซี ลินคอลน พบวา ผูบริหารจะปฏิบัตติอบุคคลในองคกรตามวิถีทางที่พวกเขา
อยากจะถูกปฏิบัติ กลาวคอื เปาหมายของนโยบายในการทํางานจะสรางใหมีความคลองตัวใหมาก
ขึ้น และคนงานจะถูกสงเสรมิใหนําปญหาไปยังบุคคลทีส่ามารถแกปญหาไดดีที่สุด สวนการบังคบั
บัญชาประจําวันเกือบจะไมมีอยูเลย เน่ืองจากคนงานเหลานั้นมีความกระตือรือรนในการทํางาน และ
เปนคนงานทีมี่คุณภาพ มีความรับผิดชอบสวนบุคคลภายในงานที่กระทําอยู  
  นภาพร อัศวกาญจน (2546:77) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของ
เจาหนาที่ปฏิบัติการ กรณีศึกษา : ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สังกัดสาขาสวนกลาง 
พบวา เจาหนาที่ปฏิบตัิการที่มีสายงานที่รับผิดชอบตางกัน ยอมสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานแตกตางกันดวยเชนกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  และ .01 ตามลําดับ กลาวคือ 
เจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีสายงานรับผิดชอบดานการเงินมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวา
เจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีสายงานที่รับผิดชอบดานบัญชี และเจาหนาที่ปฏิบตัิการที่มีสายงาน
รับผิดชอบดานการตลาดและสินเชื่อ เปนตน 
  จุฬารัตน เสกนําโชค (2548: 158) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคกรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานบัญชี บรษิัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวม
เทากับ 3.91  อาจเปนเพราะ พนักงานปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เพ่ือใหงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันเวลาดวยความตั้งใจภายในขอบขายของงาน อีกทั้งยังมีการประเมินผลงานของตนเพื่อนําผล
ยอนกลับน้ันมาปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ  สวนบรรยากาศองคกรดานความ
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รับผิดชอบกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีความสัมพันธกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 ที่ระดับความสมัพันธ (r) เทากับ .288 
  จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548:150) ไดศกึษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการผลิต ของบริษัท วงศไพฑูรยกรุป จํากัด (มหาชน) พบวา 
ลกัษณะโดยรวมของพนักงานในสายงานปฏิบัติการผลติ สวนใหญตรงกับทฤษฎี Y ซ่ึงมอง
พฤติกรรมของมนุษยในองคกรตามความเปนจริง กลาวคือ บุคคลจะมีความรับผดิชอบ 
ขยันหม่ันเพียร และพยายามจะพัฒนาวิธกีารทํางานของตนเสมอ ฉะน้ันผูบริหารควรจัดใหมีการ
พัฒนาฝกอบรมทักษะใหพนักงานไดมีโอกาสใชความรูความสามารถมากขึ้น เพ่ือที่พนักงานจะได
สามารถตัดสนิใจในเรื่องทีต่นเองรับผิดชอบได  
  รุงนภา ระตะนะอาพร (2548: 136) ไดศึกษา เรื่องปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานในธุรกิจคาปลีกขนาดยอม ในกรุงเทพมหานคร ในดานความรับผิดชอบที่
ไดรับ พบวา การที่พนักงานจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถนั้น ก็ตอเม่ือพนักงาน
ไดรับมอบหมายทั้งงานและอํานาจหนาที่อยางครบถวนจากผูบังคับบัญชา   
  วชิราณี เหลืองไพโรจน (2549:125) ไดศกึษาเรื่อง  ปจจัยที่มีความสมัพันธตอ
วัฒนธรรมองคการ ของ บริษัท กฟผ. จํากัด (มหาชน) พบวา บรรยากาศที่เนนความสําคัญของ
ผูปฏิบัติงาน ในดานการมีอํานาจในการตดัสินใจในงานที่รับผิดชอบ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 3.57 และใหขอเสนอแนะวา องคกรควรจะคงสภาพบรรยากาศองคกรเชนน้ีไว หรืออาจจะ
สรางคานิยมที่มุงเนนการใหอํานาจในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือทําให
ผูปฏิบัติงานรูสึกมีความสําคัญในความสาํเร็จของงานที่ไดรับผิดชอบ 
  คานันโก (Kanungo, Rabindra. 1995: 243) ไดกลาววา การขาดความกระจางในงาน 
เปนผลใหบุคลากรขาดความรับผิดชอบในการทํางาน เน่ืองจากขาดทิศทาง และเปาหมายในการ
ดําเนินงานที่ชัดเจน 
  สตริงเกอร (2002: 66) จากการวิจัย พบวา การที่พนักงานมีระดับการรับรูในดาน
ความรับผิดชอบสูงน้ัน สามารถชี้ไดถึงการทํางานที่สามารถทํางานนั้นๆไดจนสําเร็จ ตลอดจน
สามารถแกปญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นได และในทางกลับกันพนักงานที่มีระดับการรับรูในดาน
ความรับผิดชอบต่ํานั้น ยอมอาจกอใหเกิดความเสี่ยงในการดําเนินงาน และอาจเปนผลเสียตอการนํา
วธิีการใหมๆมาใชในการดําเนินงานภายในองคกร 
  จึงสรุปไดวา ผูบริหารควรมีการเสริมสรางบุคลากรใหเกิดการรับรู และปลูกจิตสาํนึกที่
ดีในการมีความรับผิดชอบในการทํางาน ซ่ึงหมายถึง การเอาใจใสตองานและการมีความรูสึกสํานึก
ในภาระหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ ตลอดจนความสามารถในการคิดและแกปญหางานที่
ปฏิบัติจนสําเร็จและเปนทีเ่ชื่อถือได 
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 3.6.4 ดานการยอมรับการใหรางวัล (Recognition)    
 การทํางานของบุคลากรในองคกรจะเปนเชนไรนั้น และมีความตั้งใจในการทํางานมากนอย
เพียงไร ยอมขึ้นอยูกับการยอมรับในการใหรางวัลในรปูแบบตางๆทีอ่งคกรไดตอบแทนผลของการ
ทํางาน ดังที่ สตริงเกอร ไดกลาวถึง การยอมรับการใหรางวัล คือ การรูสึกยอมรับในผลตอบแทนที่
องคกรจายให เชน เงินเดือน โบนัส การเพิ่มคาตอบแทน การยกยองชมเชย การยอมรับในงานการ
ใหบริการจัดสวัสดิการตางๆ การเลื่อนตําแหนง เพ่ือสรางขวัญและกาํลังใจแกพนักงานที่มีความรู
ความสามารถและมีประสิทธิภาพของงาน (Stringer.  2002: 66) มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทาน
ไดกลาวถึงประเด็นที่เกี่ยวของกับการยอมรับการใหรางวัล ไวดังน้ีคอื 
  อุษณีย จิตตะปาโล; และ นุตประวีณ เลศิกาญจนวัติ (2540: 123-126) ไดกลาววา 
คาจางและเงนิเดือน มีความสําคัญตอการดําเนินงานในองคกร ซ่ึงเกิดจากการที่บุคลากรไดรับรางวลั
เปนผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ไดจําแนกความสาํคัญของคาจางและเงินเดือนไว ดังน้ี 
   1. มีความสําคัญตอผูปฏบิตัิงาน ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบตัิงานมีกําลังใจในการทํางาน 
นอกจากนี้ ยังเปนการยกคณุภาพชีวิตใหแกบุคคลากร  
   2. ความสําคญัตอองคกร จัดไดวาเปนตนทุนในการประกอบการ ซ่ึงสงผลโดยตรง
ตอคุณภาพและปริมาณผลติผลและตอขวัญในการปฏบิัติงานของคนในองคกร  
   3. ความสําคญัตอสังคม คาจางที่ผูปฏิบตัิงานไดรับจากองคกรนั้น จะสะทอนถึง
สถานะทางเศรษฐกิจและความเปนอยูในสังคมนั้นๆ ถามีมาตรฐานการครองชีพที่สูงขึ้น ปญหาการ
เกิดอาชญากรรมก็อาจลดลงได  
  ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ (2541:138-139) กลาววา การใหรางวัลควรอยูบน
พ้ืนฐานความเหมาะสมของรางวัลกับปริมาณงานและคณุภาพของงาน เพ่ือเปนกําลังใจใหพนักงาน
ไดปฏิบัติงานที่ดีตอไป การใหรางวัลผลตอบแทนการทาํงานที่เปนเงิน (Money incentives) สามารถ
แบงไดหลายประเภท คือ 
   1. เงินเดือน (Salary) เปนคาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา แนนอน 
หรือเหมาจายก็ได 
   2. คาจาง (Wage) เปนคาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับ โดยถือเกณฑชั่วโมง 
การทํางาน หรือตามจํานวนชิ้นงานที่ตกลงวาจาง 
   3. โบนัส (Bonus) เปนงานพิเศษที่องคกรจายตอบแทนแกพนักงานเปนกรณี
พิเศษ  
   4. การแบงปนผลกําไร (Profit Sharing) กําไรที่ธุรกิจไดรับจะนํามาเฉลี่ยแบงปน
ใหกับพนักงานโดยใชเกณฑการทํางานมานาน เพ่ือจูงใจใหบุคคลทาํงาน และสรางความรูสึกเปน
เจาของแกพนักงาน 
   5. บําเหน็จ (Reward) เปนเงินเดือนที่พนักงานไดรับหลังจากออกจากงาน หรือ  
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ครบเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนเงินที่ไดรับจะขึ้นอยูกับระยะเวลาในการทํางาน และไดปฏิบัตติาม
เง่ือนไขการจายบําเหน็จ 
     6. คาลวงเวลา (Overtime) เปนเงินพิเศษที่จายสําหรบัการทํางานนอกเหนือเวลา
ปกติ  
   7. การใหสิทธซ้ืิอหุน (Rights) องคกรจะใหสิทธิพิเศษแกพนักงานซื้อหุนของ
กิจการในราคาที่ต่ํากวาราคาที่ขายในทองตลาด 
   8. คานายหนา (Commission) เปนการจายเงินใหแกพนักงานเพื่อจูงใจให
พนักงานทํางานเพิ่มขึ้น คือ การทํางานมากกไ็ดเงินมากนั่นเอง  
  การใหรางวัลผลตอบแทนการทํางานที่ไมใชเงิน (Non-money incentives) สามารถ
แบงเปนหลายประเภท คือ 
   1. การยกยอง (Esteem) การยกยองจะทําใหเกิดกําลังใจ มีความรูสึกดี และเปน
สิ่งจูงใจบุคคลไดดี 
   2. การเลื่อนตาํแหนง (Promotion) พนักงานที่ปฏิบัติงานดีและมีคุณสมบัติ
เหมาะสมในการเลื่อนตําแหนง ควรไดรับการสนับสนุนในการเลื่อนตาํแหนงที่สูงขึ้น 
   3. การใหโอกาสการพัฒนาศักยภาพ (Potential opportunity) ทางองคกรควรมี
นโยบายสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสเพิ่มพูนความรูของตน เชน การสงเสริมใหศึกษาดูงานทัง้ใน
และตางประเทศ เปนตน 
   4. การใหความมั่นคง (Safety) ผูบริหารควรทําใหพนักงานรูสึกถึงความมั่นคงทั้ง
รางกายและจิตใจ เชน มีอิสระในการทํางานตามขอบเขตของงาน มีหลักประกันความมั่นคงในการ
ทํางานใหแกองคกร เปนตน 
   5. การใหความใสใจ (Care) ผูบริหารควรใสใจพนักงานทุกคน เพ่ือทาํใหพนักงาน
รูสึกถึงคุณคา ความเปนสวนหนึ่ง การไดรับการยอมรับ ก็จะทําใหพนักงานอุทิศตนในการทํางาน 
  การใหรางวัลผลตอบแทนการทํางานที่เปนสวัสดิการ (Fringe benefit) สามารถ
แบงเปนหลายประเภท คือ 
   1. การอํานวยความสะดวกทั่วไป (General facilities) เชน การบริการดาน
รานอาหาร มีรถรับสง มีที่จอดรถ มีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก เปนตน  
   2. การบริการดานสุขภาพ (Health care services) เชน การจัดใหมีหองพยาบาล 
การรักษาพยาบาล มีบริการดานการออกกําลังกาย เปนตน 
   3. การบริการดานนันทนาการ (Recreation services) เชน มีที่เลนกฬีา จัด
กิจกรรมรื่นเริงตามเทศกาล เพ่ือชวยพนกังานใหมีโอกาสพักผอนหยอนใจจากการปฏิบัติงานเปน
เวลานาน 
   4. การบริการดานการศึกษา (Educational services) เชน จัดใหมีการฝกอบรม  
ดูงาน เปนตน 
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   5. การจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจ (Socio-economical services) เชน การทํา
ประกันสังคม การใหกูยืมเงิน เพ่ือซ้ือบาน เพ่ือการศึกษาตอ เปนตน  
  การจายคาตอบแทนที่เปนเงินในรูปแบบตาง ๆ จะมีความสัมพันธกบัผลของงาน 
กลาวคือ พนักงานเกิดความกระตือรือรน ทุมเท ตั้งใจทํางานอยางสุดความสามารถ เต็มที่และเต็ม
เวลา อีกทั้งเปนการเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานใหดียิ่งขึ้น  
  พงษพันธ พงษโสภา (2542:12) ไดกลาววา ระบบการใหรางวัลน้ันมีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมในการทํางาน ซ่ึงสามารถแบงเปนรางวัลภายนอกที่องคกรเปนผูให เชน เงินเดือน 
สวัสดิการ ผลประโยชนพิเศษตางๆ และรางวัลภายใน ซ่ึงเกิดขึ้นจากความรูสึกภายในใจ เชน การ
ยอมรับตนเองในลักษณะงาน ความสําเรจ็ รางวัลทั้ง 2 ดานนี้เปนผลทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน
ได สวน ยงยุทธ เกษสาคร (2541:76) กลาววา ถาการรับรูวารางวลัหรือผลตอบแทนที่มาจากผลการ
ปฏิบัติงานทีท่าํไป ไดรับความเทาเทียมและมีความเปนธรรมจะยิ่งทําใหการปฏิบตังิานดีขึ้น  
  เสนาะ ติเยาว (2543: 146-149) กลาววา การกําหนดคาจางอยางเปนธรรมจะทําให
คนงานพอใจและไมกอใหเกิดความรูสึกแบงแยก และอัตราคาตอบแทนมักจะกําหนดขึ้นมาโดยมี
ความสัมพันธกับการปฏิบตังิานของแตละคน  
  นอกจากนี้ การกําหนดเงินตอบแทนใหแกพนักงาน องคกรจะตองพิจารณาหลักการ
และเปาหมายวาอัตราคาจางนั้นๆ ใหผลเพียงไร วัตถปุระสงคที่สําคญัในการกําหนดคาตอบแทน 
มี 4 ประการ คือ  
   1. เพ่ือคัดสรรบุคคลมาทํางานในองคกร กลาวคือ คาจางจะเปนสิ่งกําหนดใหคน
เขาทํางาน อัตราคาจางหรือเงินเดือนจะมีสวนสัมพันธโดยตรงกับจํานวนผูสมัคร และความรู
ความสามารถของผูสมัคร 
   2. เพ่ือควบคมุตนทุนคาแรง เปนการกําหนดระดับคาจางโดยอาศัยการประเมิน
อยางมีหลักเกณฑ จากตารางคาจางและการแบงประเภทคนงาน เพ่ือสามารถควบคุมตนทุน
คาแรงงาน 
   3. เพ่ือสรางความพอใจใหแกคนงาน เปนการลดปญหาที่อาจเกิดขึ้นได เชน การ
ลาออกจากงาน ลดการรองทุกข ซ่ึงทําใหงานหยุดชะงัก ยอมเปนผลเสียที่เกิดขึ้นตอองคกรโดยตรง 
   4. เพ่ือจูงใจใหคนงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น กลาวคือ คาจางมีสวน
สัมพันธโดยตรงกับการปฏบิัติงาน เพราะคาจางเปรียบเสมือนสิ่งกระตุนใหคนทาํงานดีขึ้นและ    
มากขึ้น  
  จากกรณีศึกษาในบริษทั ลินคอลน อีเล็คทริค ไดถูกกอตัง้ขึ้นมาโดย จอหน ลินคอลน 
ในป พ.ศ. 2438 เพ่ือที่จะผลิตมอเตอรไฟฟา ในขณะนีล้ินคอลนไดกลายเปนผูผลติเครื่องเช่ือมไฟฟา
รายใหญที่สุดของโลก โดย ลินคอลน กลาวถึงโครงการจูงใจคนงาน ดวยการเสรมิแรงแนวคิดที่วา
คนงานจะตองไดประโยชนเม่ือบริษัทเจรญิรุงเรือง และยึดปรัชญาที่วา สิ่งจูงใจที่มีอํานาจมากที่สุด  
ก็ตอเม่ือไดถูกใหอยางเหมาะสมและเชื่อม่ันโดยคนงาน โดยมีหลักเกณฑ คือ 1) เงินตอบแทนจะตอง
ขึ้นอยูกับผลผลิต 2) สถานภาพจะเปนรางวัลแหงความสําเร็จ โดยมีเง่ือนไขวา บุคคลทุกคนใน
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บริษัทจะอยูภายในโครงการสิ่งจูงใจนี้ โดยถูกปฏิบตัิดวยวิธีอยางเดียวกัน การยกยองคนงาน ถือ
เปนสิ่งจูงใจที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดอยางหนึ่งในการเพิ่มผลผลติ ซ่ึงจะกระตุนการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลอยางตอเน่ืองที่จะทําใหบคุคลเหลานี้ไดเปนตัวอยางที่ดีแกบุคคลอ่ืนตอไป 
วิธีการยกยองบุคคลของลินคอลน คือ  
   1. การเลื่อนตาํแหนงภายใน ถือเปนการยกยองและเคารพศักยภาพของคนงาน 
   2. การใหรางวัลบคุคลดีเดนของป ไมวาจะมีตําแหนงใดๆในองคกรก็ตาม  
ยอมไดรับการพิจารณาอยางเทาเทียมกัน  
  ดวยเหตุน้ีจึงทําใหการทํางานของบุคคลในองคกรนี้มีเปาหมายรวมกัน ในการทํางาน
เพ่ือมุงไปสูความสําเร็จของบริษัทรวมกัน จึงนับไดวาบริษัท ลินคอลน อีเล็คทริค ประสบความสําเร็จ
ในการบริหารสิ่งจูงใจเพื่อการเพิ่มผลผลติที่สูงขึ้น (สมยศ นาวีการ.  2545: 95-99) 
  นภาพร อัศวกาญจน (2546:78-79) ไดศกึษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของ
เจาหนาที่ปฏิบัติการ กรณีศึกษา : ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สังกัดสาขาสวนกลาง ใน
ดานคาตอบแทน พบวา เจาหนาที่ปฏิบัตกิารมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยูในระดับนอย 
โดยมีขอเสนอแนะวา ควรปรับปรุงในดานตางๆดังน้ี คือ การใหมีสวัสดิการสนับสนุนคาการศึกษา
บุตรของเจาหนาที่ปฏิบตัิการ นโยบายปรับขึ้นเงินเดือนใหเหมาะสมตาํแหนงงาน และความ
รับผิดชอบของเจาหนาที่ปฏิบัติการ เปนตน  
  จันทนา ประสงคศิลปกลุ (2547: 56) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ พฤติกรรมการทํางาน 
และความจงรักภักดี ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สายงานระบบ ไดกลาววา บคุลากรคนใด 
คนหนึ่งหากไดรับคาจางเพิ่มขึ้นเม่ือผลการปฏิบัติงานนั้นสูงแลว บคุลากรคนนั้นยอมมีแนวโนมที่จะ
มีผลการปฏิบตัิงานสูงอยูตอไปเรื่อยๆ ไดเชนกนั 
  มธุรส แซกรัมย (2547: 67-75) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคตทิี่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท การเดนวิวทาวเวอร จํากัด พบวา พนักงานมีความเห็นเกี่ยวกบั
ทัศนคติในการทํางานดานผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.41 โดยพิจารณา
เปนรายขอ จะพบวา ดานการนําระยะเวลาที่พนักงานทํางานมาเปนตัวกําหนดอัตราเงินเดือนใหกับ
พนักงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 และ เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันไมเพียงพอตอการดํารงชีพ มี
คาเฉลี่ยเทากบั 4.10 ซ่ึงทั้ง 2 ขอน้ีมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก สวนผลการทํางานควรเปนปจจัย
สําคัญที่ทําใหพนักงานไดรับการปรับเงินเดือนที่แตกตางกัน และเงินคาครองชีพ เชน โบนัส  
คารักษาพยาบาล เงินสํารองเลี้ยงชีพ ทีท่านไดรับในปจจุบันเปนไปอยางเหมาะสมแลว อยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 และ 2.61 ตามลําดับ นอกจากนี้ยังพบวา ทศันคติของพนักงาน 
ดานผลตอบแทน มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการเปลี่ยนงาน ในระดับคอนขางต่ํา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 ซ่ึงมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน   
  สุนีย จ่ินจันทร; และ เฉลิมศรี อมรสุนทร ไดยกตัวอยาง บริษทั โซนี เซมิคอนดัตเตอร 
(ประเทศไทย) จํากัด วาบริษัทมีการจัดสรรสวัสดิการและผลประโยชนตอบแทน เพ่ือตอบสนอง
ความตองการของพนักงานดวยความเสมอภาค และเพื่อใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น จึงนับได
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วา เปนการยกระดับมาตรฐานคุณภาพชีวิตของพนักงานเปนสําคัญ ( สถาบันเพ่ิมผลผลติแหงชาต…ิ 
2547: 29-33; อางอิงจาก สุนีย จ่ินจันทร; และ เฉลิมศร ีอมรสุนทร.  บริษัท โซนี เซมิคอนดัตเตอร 
(ประเทศไทย). หนา 29-30)  
  จุฬารัตน เสกนําโชค (2548: 158,172) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคกรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานในสายงานบญัชี บริษทัเอกชน
ในกรงุเทพมหานคร ไดกลาวถึงเรื่องการพิจารณาความดีความชอบควรทําดวยความยุตธิรรม และ
ควรแจงใหพนักงานไดทราบถึงหลักเกณฑในการพิจารณาความดี ความชอบ นอกจากนี้ควรให
โอกาสในการกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานของพนักงาน เปนตน และจากผลการวิจัย พบวา 
บรรยากาศองคกรดานการใหรางวัลอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.48 อาจเปนผลเนื่องมาจาก 
ไดมีการพิจารณาเลื่อนขั้นและเงินเดือนอยางเปนประจํา มีการสรางขวัญและกําลงัใจกับพนักงาน
อยางสม่ําเสมอ ตลอดจนการเปดโอกาสใหพนักงานไดแกไขขอผิดพลาด และการจัดสวัสดิการดาน
ตาง ๆ ใหแกพนักงาน สวนบรรยากาศองคกรดานการใหรางวัลกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมี
ความสัมพันธกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ที่ระดับ
ความสัมพันธ (r) เทากับ .583  
  ศิริกุล รัตนสุวรรณชัย (2548: 144) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานและความจงรักภักดีตอองคกร ในบริษัท เจรญิโภคภัณฑอาหาร จํากัด 
(มหาชน) พบวา ทัศนคตติอผลตอบแทนของพนักงานอยูในระดับปานกลาง คือ เงินเดือนที่ไดรับใน
ปจจุบันมีความเหมาะสมและยุตธิรรม, โบนัสที่ไดรับในปจจุบันจัดวาอยูในเกณฑเหมาะสมและ
ยุติธรรม, เม่ือมีผลงานที่ดีมักไดรับคําชมเชยหรือรางวัล, สวัสดิการทีอ่งคกรมีเพียงพอกับความ
ตองการของพนักงานภายในองคกร เปนตน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89, 3.04, 2.80, และ 2.96 
ตามลําดับ 
  จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548:150) ไดศกึษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการผลิต ของบริษัท วงศไพฑูรยกรุป จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัย
จูงใจดานความตองการอยูรอด อยูในระดับปานกลาง กลาวคือ บรษิทัอาจใชระบบการพิจารณา
ความดีความชอบเมื่อพนักงานมีความประพฤติดี มีความขยันไมมาทาํงานสาย ไมขาดงาน หรืออาจ
เปนลักษณะการลดตนทุนในการปฏิบัติงาน โดยมีการกําหนดหลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนงงาน 
การปรับเงินเดือน หรือการจัดใหมีการฝกอบรม เปนตน  
  รุงนภา ระตะนะอาพร (2548: 136) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจคาปลีกขนาดยอม ในกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานที่ไดรับการ
ยกยองชมเชย ยอมรับนับถือ หรือไดรับการแสดงความยินดีจากผูบังคับบัญชาหรอืเพ่ือนรวมงาน จะ
ทําใหเกิดความภาคภูมิใจซึ่งเปนการเสรมิสรางแรงจูงใจในทางบวกใหกับพนักงานในการปฏิบตังิาน
ที่ดีตอไป นอกจากนี้การยอมรับเงินเดือนและผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถของ
พนักงาน การขึ้นเงินเดือนมีความเหมาะสม และรายไดที่ไดรับเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบนั ก็
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานเชนกัน  



 65

  สตริงเกอร (2002: 66) จากการวิจัย พบวา การยอมรับการใหรางวัล อยูในระดับต่ํา 
ยอมแสดงถึงการรับรูถึงผลของการใหรางวัลหรือผลตอบแทนของการทํางาน ที่ไมไดมาตรฐาน 
โดยเฉพาะผูทีมี่ผลการทํางานดี 
  สรุปไดวา การยอมรับการใหรางวัลน้ัน คอื การที่บุคลากรรูสึกยอมรับในผลตอบแทน
จากการปฏิบตัิงาน โดยองคกรอาจจายใหในรูปแบบตางๆ เชน เงินเดือน โบนัส การเพิ่ม
คาตอบแทน การยกยองชมเชย ตลอดจนสวัสดิการในดานตางๆ ใหแกบุคลากรทีป่ฏิบัติงานใหแก
องคกรโดยใชความรู ความสามารถ และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และทั้งน้ีการพิจารณาให
รางวัลหรือผลตอบแทนตองเปนไปอยางบริสุทธิ์และเทีย่งธรรม อันจะมีความหมายสําคัญอยางยิ่งใน
การจูงใจพนักงานใหเกิดการเพิ่มผลผลติของงาน และเพื่อใหการทํางานของบุคลากรในองคกรนั้นมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
  3.6.5 ดานการสนับสนุน (Support)  
  การไดรับการสนับสนุนในดานตางๆจากผูบงัคับบญัชาก็ดี หรือจากเพื่อนรวมงานก็ดี 
ลวนแตมีผลตอการทํางานของบุคคลในองคกรเพื่อใหการทํางานเปนไปดวยความสุข เน่ืองจากเปน
การทํางานที่มีความเห็นอกเห็นใจกัน มีการติดตอสื่อสารกันเพ่ือสรางความเขาใจในการทํางานยิ่งขึ้น 
ซ่ึงการสนับสนุนดังกลาว สามารถลดปญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน หรืออุปสรรคตางๆที่จะมี
ผลกระทบตอผลการทํางานในอนาคตใหเบาบางลงได ดังที่ สตริงเกอร ไดกลาวถงึ การสนับสนุน คือ
การที่รูสึกวาหัวหนางานและเพื่อนรวมงานใหความไววางใจ  ความสนใจเอาใจใส และความ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติหนาที่การงาน อยางเสมอภาคกัน (Stringer.  2002: 66) มี
นักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดกลาวถึงประเด็นที่เกี่ยวของกับการสนับสนนุไวดังน้ีคือ 
  สมถวิล แกวปลั่ง (2542:102) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคกรในสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคกรในมิติการสนับสนนุอยู
ในระดับปานกลาง อาจมีสาเหตมุาจากความไมพึงพอใจในการรับรูในมิติการสนับสนุนหลายประการ 
คือ 
   1. เรื่องความตองการใหผูบงัคับบัญชาสนับสนุน อุปกรณที่ใชในสํานกังาน 
   2. เรื่องการสนับสนุนบุคลากรที่ตั้งใจทํางาน และลงโทษบุคลากรทีบ่กพรองใน
หนาที่ เชน การบรรจุตําแหนงตาง ๆ ที่สงูขึ้น ในหนวยงานหรือมีการลงโทษผูกระทําผิดวินัย 
    3. เรื่องการสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถของบุคลากรในหนวยงานเพื่อ
กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  ซ่ึงการปรับปรุงในมิติการสนับสนุนใหดีขึน้ ก็ดวยการทีผู่บังคับบญัชาสนองตอบความ
ตองการของบุคลากร ดวยการพัฒนาบุคลากรทุกหนวยงานอยางทั่วถงึ ในทุกระดับอยางตอเน่ือง
และสม่ําเสมอ และการคัดเลือกบุคคลผูเขารับการพัฒนานั้น ผูบังคับบัญชาควรคาํนึงถึงหนาที่  
ความรับผิดชอบ จนถึงประโยชนที่บุคลากร และหนวยงานจะไดรับ และนอกจากนี้องคกรควรจดัสรร
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สิ่งอํานวยความสะดวกอยางเพียงพอเพ่ือใหการทํางานมีความคลองตัวยิ่งขึ้น ก็จะทําใหบรรยากาศ
ในมิติการสนบัสนุนอาจจะอยูในระดับดี 
  นภาพร อัศวกาญจน (2546:78-79) ไดศกึษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของ
เจาหนาที่ปฏิบัติการ กรณีศึกษา : ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สังกัดสาขาสวนกลาง ใน
ดานการยอมรับนับถือ และดานความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา พบวา เจาหนาที่ปฏบิัติการมีความ
พึงพอใจในการทํางานโดยรวม และรายขออยูในระดับปานกลาง โดยมีขอเสนอแนะวา 
ผูบังคับบญัชาควรจัดใหมีการประชุม เพ่ือรับฟงปญหา ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นที่เจาหนาที่
ปฏิบัติการนําเสนอ และเปดโอกาสใหเจาหนาที่ปฏิบัตกิาร มีสวนรวมในการทํางานนั้นๆเพ่ือรูสึกเปน
ที่ยอมรับของผูบังคับบญัชา อีกทั้งควรมีการจัดสังสรรคในสรางความสัมพันธที่ดีกบัผูบังคบับัญชา 
เพ่ือสรางความเปนกันเอง รวมถึงการไดแลกเปลีย่นความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพ่ือเปนการกระชับ
ความสัมพันธที่ดีตอกัน เปนตน 
  วรนุช แสงฉัตรากร (2547:47) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทไทยวงศ นิตติ้ง จํากัด พบวา ปจจัยเสริมดานผูบังคับบัญชา และดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม อยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.45 และ 3.88 ตามลําดับ และเม่ือวิเคราะหปจจัยเสริมดานผูบังคับบญัชา เปน
รายขอ อยูในระดับดีเชนกนั คือ หัวหนาปกครองและตัดสินปญหาหัวหนามุงใหความสําคัญ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.44 และ 3.45 สวนปจจัยเสริมดานความสัมพันธระหวางบุคคล ในรายขอ ไดแก 
ความสมัพันธระหวางเพื่อนรวมงาน การมีสวนรวมในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 และ
3.06 ตามลําดับ จึงมีขอเสนอแนะจากการศึกษา ดานปจจัยเสริมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน ในดานผูบังคับบญัชา วา หากผูบังคับบญัชากบัผูใตบังคับบญัชามีความเขาใจกันดี มีเหตุมี
ผลจะสามารถทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานไดดี และเปนผลดีตอองคกร สวนในดาน
ความสัมพันธระหวางบุคลากร ควรมีกิจกรรมใหพนักงานทํามากขึ้น เพ่ือเสริมสรางความสัมพันธ
ระหวางพนักงานในแตละระดับใหดียิ่งขึ้น และมีความเขาใจที่ดีตอกัน ซ่ึงจะนําผลดีไปสูกระบวนการ
ทํางาน  เชน กิจกรรมการสงเสริมการผลติ กิจกรรมกีฬา เปนตน (2547:104) 
  มธุรส แซกรัมย (2547: 67-75) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคตทิี่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั การเดนวิวทาวเวอร จํากัด พบวา พนักงานมีความเห็นเกี่ยวกบั
ทัศนคติในการทํางานในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานไดรับการสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา และพนักงานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ
จากหนวยงานของทานอยางตอเน่ือง อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.53 และ 3.27 
ตามลําดับ สวนการศึกษาทศันคตใินการทํางานดานความสัมพันธระหวางบุคคล เปนรายขอ พบวา 
ทานไดรับคําแนะนําและความชวยเหลือจากผูบังคับบญัชาอยางสม่ําเสมอ อยูในระดับปานกลาง ซ่ึง
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 สวนภายในองคกรการพบปะพูดคุยระหวางเพ่ือนรวมงานและเพื่อนรวม
องคกรเปนไปดวยดีเสมอ และเพ่ือนรวมงานในแผนกและระหวางแผนกมีการปรึกษาแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกันเสมอ  อยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89, 4.33 ตามลําดับ นอกจากนี้ยัง
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พบวา ทศันคติของพนักงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน ดานการลาหรือขาดงาน และดานการเปลี่ยนงาน ซ่ึงอยูในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 น่ันหมายความวา มีความสมัพันธในทิศทางเดียวกัน 
  จุฬารัตน เสกนําโชค (2548: 165-172) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคกรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานบัญชี พบวา 
บรรยากาศองคกรดานการสนับสนุน โดยรวมอยูในระดับดี กลาวคือ ปจจัยหลักในการปฏิบัติงานให
เปนไปดวยความราบรื่นประการหนึ่ง คือ การที่พนักงานไดรับการสนับสนุน เกี่ยวกับอุปกรณที่ใชใน
สํานักงานจากองคกร สวนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไดแก การเลื่อนตําแหนงงาน
ในองคกร และมีการพัฒนาดานการศึกษาตอ การฝกอบรมใหแกบุคลากรภายในองคกร รวมทั้งการ
ไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัตงิาน เปนตน การไดรับการ
สนับสนุนเชนน้ีจะกอใหเกิดความเจริญกาวหนาแกตวัพนักงานเอง และสามารถนําความรูที่ไดน้ัน 
มาพัฒนาองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ โดยไดรับการสนบัสนุนจากองคกรเปนอยางดี จากการวิจัยยัง
พบวาความพงึพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา 
โดยรวมอยูในระดับพอใจมาก ซ่ึงอาจเปนเพราะ ลักษณะงานที่มีความรวมมือกัน มีการประสานงาน
ที่ดี มีจุดมุงหมายเดียวกัน และที่สําคญัคอื เม่ือเกิดปญหาขึ้นจะรวมมือกันแกไขปญหาในงานนั้นๆ 
ซ่ึงถือวา มีการสนับสนุนในการทํางานรวมกันภายในองคกรเปนอยางดี  
  จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548:150) ไดศกึษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการผลิต ของบริษัท วงศไพฑูรยกรุป จํากัด (มหาชน) ดานตองการ
ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงาน อยูในระดับปานกลาง โดยเสนอแนะวา ทาง
บริษัทควรมีการจัดกิจกรรมดานตางๆ เพ่ือเปนการสงเสริมความสัมพันธอันดี และเปนการลด
ชองวางระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาใหนอยลง นอกจากนี้ระดับหัวหนางานจนถึง
ระดับผูจัดการ ควรเปนผูสนบัสนุนผูใตบังคับบัญชาในการทํางานใหมีความขยันขันแข็ง หรืออาจ
มอบหมายหนาที่ที่รับผิดชอบใหสูงขึ้นอยางเปนธรรม 
  รุงนภา ระตะนะอาพร (2548: 136) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจคาปลีกขนาดยอม ในกรุงเทพมหานคร พบวา ในการทํางานนั้น
จะตองมีการติดตอสื่อสารกันภายในองคกร ทั้งเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบญัชา ซ่ึงการไดรับความ
ชวยเหลือจากบุคลากรในองคกรนั้นถือเปนเรื่องสําคัญตอการปฏิบตังิาน และที่สําคัญคือ 
ผูบังคับบญัชาจะตองใหความเสมอภาคและมีความเปนธรรมกับลูกนองอยางทั่วถึง 
  วชิราณี เหลืองไพโรจน (2549:125) ไดศกึษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสมัพันธตอ
วัฒนธรรมองคการของ บริษัท กฟผ. จํากัด (มหาชน) กลาววา พนักงานจะสามารถรับรูไดวา
บรรยากาศองคกรที่เนนความเปนกันเองเปนรูปแบบทีเ่นนความสัมพันธระหวางบุคคล และมุงเนน
ใหเกิดความพงึพอใจมากกวาที่จะเนนการกําหนดทิศทาง และการถูกคาดหวังกับผลการปฏิบตัิงาน
จากองคกร ซ่ึงบรรยากาศองคกรที่เนนความเปนกันเองนี้จะมีความสัมพันธกับดานการประสานและ
การรวมกัน ดานการสนับสนุนทางการจัดการ ดานระบบการใหรางวัล เปนตน น้ันยอมหมายถึงการ
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ที่พนักงานสามารถรับรูถึงความสัมพันธทีดี่ตอกัน เปนการทํางานดวยความสบายใจ และมีการ
ควบคุมที่ไมเครงครัด จึงสงผลใหพนักงานมีทัศนคตทิี่ดีในการทํางานในดานตางๆตามมา เชน การ
เกิดความคิดรเิริ่มในการสรางสรรคงานใหมๆ มีการยอมรับฟงความคิดเห็นที่หลากหลายและ
แตกตางกันมากขึ้น อีกทั้งยังมีการติดตอสื่อสารกันในการที่จะประสานงานระหวางหนวยงานได
อยางเหมาะสม ซ่ึงบรรยากาศเชนน้ี พนักงานจะมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยจะสงผลให
พฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานในองคกรเปนผลดีตอการปฏิบัติงานมากกวาที่จะเปนอุปสรรค
ตอการปฏิบตังิานในองคกรไดน้ันเอง  
  สตริงเกอร (Stringer.  2002: 66) จากการวิจัย พบวา การรับรูในดานการสนับสนนุ 
อยูในระดับสูง สามารถบงบอกถึง การรับรูของบุคลากรในการเปนสวนหนึ่งของการทํางานเปนทมีที่
ดี และการรับรูถึงการไดรับความชวยเหลอืในยามที่เขาตองการ โดยเฉพาะการไดรับความชวยเหลือ
จากผูบังคับบญัชา และในทางกลับกัน ถาการรับรูดานการสนับสนุน อยูในระดับต่ํา ยอมแสดงถึง
การที่บุคลากรขาดความรวมมือในการทํางานเปนตน 
  สรุปไดวา การไดรับการสนับสนุนทั้งจากหัวหนางานก็ดี หรือเพ่ือนรวมงานก็ดี ยอมจะ
สงผลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เน่ืองจากบุคลากรสามารถรับรูถึงบรรยากาศของการ
ทํางานที่เต็มไปดวยความเอาใจใส และไววางใจซึ่งกันและกัน และพรอมที่จะชวยเหลือกัน ดังน้ัน 
บุคลากรจึงสามารถทุมเทแรงใจและแรงกายในการทํางานอยางเต็มความสามารถใหแกองคกร 
  3.6.6 ดานความผูกพันตอองคกร (Commitment)  
  ความผูกพันตอองคกร เปนทัศนคติในดานบวกของสมาชิกในองคกร ซ่ึงเกิดขึ้นจาก
การที่สมาชิกในองคกรมีความรูสึกภาคภูมิใจ และมีความรัก และผูกพันตอองคกรของตน  ถือเปน
แรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกร มีความตั้งใจที่จะทุมเทกับการทํางาน เพ่ือองคกร และ
ปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกรไปนานๆ ดังที่ สตริงเกอร (Stringer.  2002: 67) ได
กลาววา ความผูกพันตอองคกร คือ ความรูสึกภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกรเปนสมาชกิที่มี
คุณคาตอทีมงาน มีความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางาน เพ่ือบรรลุเปาหมายของ
องคกร มีความผูกพันตอองคกรที่ปฏิบตัิอยู จึงกลาวไดวา บุคลากรทีมี่ความผูกพันตอองคกร
สามารถทํางานไดดีกวาผูทีไ่มมีความผูกพันตอองคกร อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกรูสึกเปนสวน
หน่ึงขององคกร และมีสวนในการทําใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายได ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิ
ของ สเตียร (Steers.  1991: 465-466) ที่กลาววา ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมี
ความพยายามในการปฏิบตัิงานสูงกวาผูที่มีความผูกพนัตอองคกรต่าํ อีกทั้งยังสามารถทําให
บุคลากรมีการลดอัตราการขาดงาน และลดการลาออกของบุคลากรในองคกรได ซ่ึงกลาวไดวา 
ความผูกพันของบุคลากรทีมี่ตอองคกร สามารถบงชี้ไดถึงความมปีระสิทธิภาพขององคกร ฉะนั้น
ความผูกพันตอองคกร จึงมีความสําคัญตอการรับรูของพนักงานในองคกร ซ่ึงจะสงผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงาน  การเพิ่มผลผลติของงาน การคงรักษาสถานภาพของการเปนพนักงาน และการลาออก



 69

จากงาน ลวนแตมีอิทธิพลตอองคกรอยางแทจริง มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดกลาวถึง
ประเด็นที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรไวดังน้ีคอื 
  สุภาณี กลิ่นหอม (2545: 4) กลาวถึง ความผูกพันตอองคกร คือ การยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนขององคกร ความ
ปรารถนาอยางแรงกลาในการดํารงความเปนสมาชิกขององคกร ความเสียสละเพือ่องคกร ความ
จงรักภักดีตอองคกร และความรูสึกการเปนสวนหนึ่งขององคกร  
  ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ (2541: 137) กลาววา การที่จะทําใหพนักงานเกิด
ความผูกพัน สามารถอุทิศเวลา ทุมเทความสามารถในการทํางานใหแกองคกรอยางเต็มที่น้ัน 
ผูบริหารมีสวนสําคัญในการเสริมสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นตอบุคลากร วิธีหน่ึงคือการชี้แจงถึง
ความกาวหนาในดานตางๆของการปฏิบตัิงานใหแกองคกร ไมวากฎระเบียบขององคกรในการ
สนับสนนุและใหโอกาสความกาวหนาแกพนักงานในดานตางๆ เชน การเลื่อนตําแหนง การเดินทาง
ไปศึกษาดูงาน การลาศึกษาตอ และการมอบหมายใหปฏิบัติหนาทีแ่ทน เปนตน 
  เบญจรัตน เดชนุวัฒนชัย (2541: 112-113) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ
ของความผูกพันตอองคกร และการปฏิบตัิงานของครู โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญศึกษา 
กรุงเทพมหานคร พบวา ตวัแปรความผูกพันตอองคกร (COMMIT) จะเปนตัวแปรที่ใหคาอิทธพิล
โดยตรงตอตวัแปรการปฏิบตัิงานสูงสุดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวคือ ตวัแปรการยอมรับใน
เปาหมายขององคกร การทุมเทความพยายามในการทํางาน และความตองการเปนสมาชิกของ
องคกร เปนปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  
  จากกรณีศึกษาของบริษัท ไอบีเอ็ม (สมยศ นาวีการ.  2545: 14) ชี้ใหเห็นถึง
ความสําคัญของความผูกพันที่เขมแข็งตอองคกร โดยหลีกเลี่ยงการปลดบุคคลออกจากงาน 
นอกจากนี้ยังมีการฝกอบรม และมีการมอบหมายงานใหมๆอยูเสมอ อีกทั้งมีนโยบายบรรจุบคุคลที่มี
ศักยภาพการเจริญเติบโตภายในบริษทั และคาดหมายใหทํางานอยูกับไอบีเอ็มตลอดไป ใน
ขณะเดียวกันทางบริษัทไดจายคาตอบแทนที่เปนเงินเดือนและผลประโยชน สวัสดิการใหแก
พนักงานอยางเปนที่นาพอใจ จึงกลาวไดวา การใหความสําคัญกับบคุคลในองคกรจะนําไปสูความ
ผูกพันของบุคคลในองคกรที่สูงไดเชนกนั 
  อรฉัตร สรญาณธนาวุธ (2545:96) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรไมหวังผล
กําไรของพนักงาน : กรณีศึกษาสถาบันคีนันแหงเอเชีย พบวา ปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคลากรเกิดความ
ผูกพันตอองคกร คือ การที่บุคลากรมีความอิสระในการทํางาน ยอมหมายความวา ความมีอิสระใน
งาน เปนสิ่งสําคัญตอความผูกพันตอองคกร และถาองคกรใดมีผูบรหิารที่ไมเปดโอกาสใหพนักงาน
ไดใชแนวคิดของผูปฏิบัติไปทดลองใชในการทํางาน และไมเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการ
บริหาร อีกทั้งยังตองปฏิบัตติามคําสั่งของหัวหนาอยางเครงครัด  จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรต่ํา ซ่ึงเปนที่มาของความตองการ การขาดงานหรือออกจากงานในที่สุดก็เปนได  
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  ศิวพร เกื้อกูลเกียรติ (2545: 9,55-56,60) ไดทําการวิจัยเรื่องความผกูพันตอองคการ
ของพนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทย ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอ
องคกร ไวดังน้ี 
   1. สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวา ความพึงพอใจในงาน 
เน่ืองจากเปนแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลมุมากกวา 
   2. เปนตัวประสานระหวางความตองการของบุคคลในองคกรกับเปาหมายของ
องคกร เพ่ือใหองคกรสามารถบรรลเุปาหมายที่ตั้งไวได 
   3. เปนความรูสกึที่เปนเจาขององคกรรวมกันของสมาชิกทําใหเปนแรงผลักให
สมาชิกปฏิบตังิานใหกับองคกรอยางเต็มที ่
   4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลขององคกร 
   5. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคกรมี
ความรักและความผูกพันตอองคกรของตน  นอกจากนี้ยังพบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทย พบวา ความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก อาจ
เปนเพราะวาพนักงานองคการสื่อสารมวลชนมีความตัง้ใจที่จะปฏิบตัิหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยาง
เต็มความสามารถ เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จขององคกร โดยใชความรูความสามารถที่มีอยู และมีความ 
ทุมเทกําลังกาย และกําลังใจ ตลอดจนเสียสละและอุทิศเวลาใหกบัการปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึง
ชื่อเสียงและความเจริญกาวหนาขององคกรเปนสําคัญ โดยมีขอเสนอแนะดังรายละเอียด ดังน้ี 
   1. พนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทย ควรมีสวนรวมในการ
บริหารงานเพิ่มมากขึ้น 
   2. พนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทย ควร รับรูนโยบาย เปาหมาย  
ทิศทางการดําเนินงานใหมากขึ้น    
   3. ควรมีการจัดประชุมรวมกันระหวางผูบริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการ เพ่ือ
ชี้แจงผลการดําเนินงาน ปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไข  
   4. ควรสรางจิตสํานึกใหพนักงานรักและเสียสละตอองคกรมากขึ้น ควรมีการจัดคน
ใหเหมาะสมกับงาน กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบที่ชดัเจน  
   5. พนักงานไดรับทราบถึงผลการปฏิบตังิานของตนเอง ตามขอบเขตหนาที ่
ที่ไดรับมอบหมาย เพ่ือทําใหพนักงานไดพัฒนาตนเองและใชความพยายามอยางเต็มที่เพ่ือ
ความสําเร็จขององคกร 
  จารุ ฉ่ําชูศรี (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรของ
พนักงาน  บริษัท เทท โมบาย เรดิโอ จํากัด.  พบวา ความผูกพันองคกรมีความสมัพันธกับความ
คิดเห็นของพนักงานที่มีตอบรรยากาศองคกร ในดานความรับผิดชอบสวนบุคคล มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน และความคาดหมาย ซ่ึงผลการวิจัย พบวาปจจัยดังกลาวมีความสัมพันธกับความผกูพัน
องคกรอยูในระดับไมแนใจ 
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  ปยะนารถ ยาทวม (2547: 81) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศิริราช พบวา ปจจัยดานความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกร สามารถทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 
ศิริราชได ขอเสนอแนะคือ ผูบริหารควรมีนโยบายที่สามารถจูงใจพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน
ที่ทําและความผูกพันตอองคกร  
  สมชาย สุวิชาวรพันธุ (2548: 192,199-201) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคกร
ที่มีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคกร พบวา ความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.03 และ
ความผูกพันตอองคกร ดานความตั้งใจและพรอมจะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
องคกร อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.69 สวนความผูกพันตอองคกร ดานความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวม
เทากับ 3.33 นอกจากนี้ยังพบวา ความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ดานความตั้งใจและพรอมจะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคกร และดานความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร มีความสมัพันธกับแนวโนมพฤติกรรม
การทํางานในอนาคตดานจะปฏิบตัิงานจนกระทั่งเกษยีณอายุราชการ และจะแนะนําคนอื่นใหมา
ทํางานในองคกรแหงน้ี มากขึ้นในระดับปานกลาง สวนดานจะไมเปลีย่นงาน แมจะมีโอกาสก็ตาม  
มีลดลงอยางปานกลาง หรือกลาวไดวา มีความสัมพันธเปนไปในทศิทางตรงกันขามและอยูในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงหมายถึง เม่ือมีความผูกพันตอองคกรลดลง จะทําใหมีแนวโนมพฤตกิรรมในอนาคตจะ
เปลี่ยนงานสูงขึ้นในระดับปานกลาง  
  จุฬารัตน เสกนําโชค (2548: 158) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคกรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานบัญชี บรษิัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคกรดานความภักดีตอองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.18 สวนการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรดานความภักดีตอ
องคกรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยดังกลาวมีความสัมพันธกนั ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไวอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 ที่ระดับความสัมพันธ (r) เทากับ .328 และ
จากผลการวิจัยดังกลาวสามารถอภิปรายผลไดวา พนักงานมีความภูมิใจในการปฏบิัติงานของตวัเอง
อยูในระดับหน่ึง และงานดานบัญชี ถือวามีการเปลี่ยนแปลงอยูบาง ทําใหเกิดความทาทายในการ
เรียนรูสิ่งใหมๆ แตมีบางสวนที่ไมมีการเปลี่ยนแปลง จึงเกิดความเบื่อหนายในการทํางาน อันจะ
กอใหเกิดความรูสึกอยากโอนเปลี่ยน หรือออกจากงานในที่สุด 
  สตริงเกอร (Stringer.  2002: 67) จากการวิจัย พบวา การรับรูของบคุลากรในดาน
ความผูกพันตอองคกร อยูในระดับสูง ยอมแสดงถึง การที่บุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคกรสูง  
ซ่ึงไปในทิศทางเดียวกัน   
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  ดังน้ัน จึงกลาวไดวา การสรางความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคกรนั้น จะทําให
บุคลากรเกิดความรูสึกภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร และเปนบุคคลที่มีคณุคาตอหนวยงาน 
ในอันที่จะทุมเทความพยายาม และเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อใหบรรลเุปาหมายขององคกรนั้น  
 
4. พฤติกรรมการทํางาน 
 มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดกลาวถึงประเด็นที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน
ไวดังน้ีคือ ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ (2541: 20) กลาววา พฤติกรรมการทํางานของบุคคลใน
องคกร และกลุมบุคคลภายในองคกร เปนที่มาของพฤติกรรมองคกร อาจกลาวไดวา พฤติกรรมของ
องคกรจะไดรับอิทธิพลจากพฤติกรรมของพนักงาน หรือพฤติกรรมของบุคคลที่ปฏบิัติงานอยูใน
องคกรนั้นเอง สวนเบญจรตัน เดชนุวัฒนชยั (2541: 16) กลาววา พฤติกรรมการปฏิบัติงาน คอื 
ปริมาณ คุณภาพ ประสิทธิภาพ หรือความพยายามในการทํางาน ผลผลติของงานและปจจัยอ่ืนๆ 
ของบุคคลในการทํางานใหสําเร็จบรรลุเปาหมายของบุคคล กลุม และองคกร   
 นาฮาวานดี และ มาเลคซาเด (Nahavandi; & Malekzadeh. 1999: 153) ไดเสนอวา
พฤติกรรมทีเ่กี่ยวของกับการทํางานทั้งหมดเกิดขึ้นจากวิธีการและรปูแบบการนําเสนอในการทํางานที่
จะทําใหลดความขัดแยงและสงผลไปยังพนักงานนั้นยอมขึ้นอยูกับวฒันธรรมหรอืบรรยากาศของ
องคกร ซ่ึงพฤติกรรมในที่น้ีก็มีความหมายภายในบรรยากาศองคกรหนึ่งแตถาอีกองคกรหนึ่งที่มี
บรรยากาศ หรือวัฒนธรรมแตกตางกันแลวพฤติกรรมการทํางานก็จะมีความแตกตางกันดวยเชนกัน  

 ดังน้ัน จึงเปนหนาที่ขององคกร ในการยบัยั้งสถานการณตางๆที่อาจเปนผลเสียตอการ
ทํางานของบุคลากรได และในขณะเดียวกันองคกรควรมีการเสริมสรางแรงจูงใจเพื่อเปนการดึง
ความสามารถและความทาทายที่มีอยูในตัวบุคลากรออกมาในรูปของการปฏิบัตงิานที่มี 
ประสิทธิภาพ เม่ือบุคลากรมคีวามพอใจในการทํางาน ปญหาการขาดงานและการลาออกจากงาน
ของพนักงานก็อาจลดนอยลงดวย   
 4.1 ความหมายของพฤตกิรรมการทํางาน  

 มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางาน ไวดังน้ี 
 เสนาะ ติเยาว (2532: 338) กลาววา พฤตกิรรมการทํางาน คือ สภาพทางใจที่สะทอนให

เห็นถึงการทํางานของคน เปนความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมของคนตอการทํางาน เชน อารมณ ความ
ตั้งใจ ความกระตือรือรน ความหวัง ซ่ึงเปนสภาพอยางหนึ่งของจิตใจที่เกิดขึ้นจากภายในตวับคุคล 
หรือกลุมคน แตมีอิทธิพลภายนอกบังคับ เปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมในการทํางานมีผลโดยตรงตอ
เปาหมายในการทํางานของคน และการทาํงานขององคกร  

 สรอยตระกูล อรรถมานะ (2541: 13) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง กิริยา
อาการและการกระทําที่แสดงออกของบุคคล (Action) และรวมถึงการงดเวนการแสดงออกทางการ
กระทํา (Inaction)  
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 มัลลิกา ตนสอน (2544: 19) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคล
แสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจมีลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

 ทวีชัย อํ่าวิจิตร (2545:13) กลาววา พฤตกิรรมการทํางาน หมายถึง กิริยาอาการที่
แสดงออก หรือการเกิดปฏิกิริยาเม่ือเผชิญกับสิ่งภายนอก ในการแสดงออกนี้เปนไดทั้งในรูปของการ
คลอยตามหรอืตอตาน ซ่ึงมีผลตอตวัเองและสิ่งแวดลอมภายนอก 

 วิภาวี ลืมเนตร (2546: 5) กลาววา พฤตกิรรมการทํางาน หมายถึง การประพฤตปิฏิบัติ
หรือกิจกรรมตางๆ ของพนักงานที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน โดยรวมถึงกระบวนการในการ
ตัดสินใจกอนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้นๆดวย 

 วิภาดา หลวงนา (2546: 5) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําทีเ่กิดขึ้น
ภายหลังจากความรูสึกนึกคิดโดยแสดงออกในรูปของการปฏิบัติงาน 

 วรนุช แสงฉัตรากร (2547: 5) กลาววา พฤติกรรมการทาํงาน หมายถึง ลักษณะ
พฤติกรรมของบุคลากรในขณะปฏิบัติหนาที่การงาน ชี้ใหเห็นวาบคุลากรนั้นมีความรับผิดชอบตอ
งานที่ไดรับมอบหมายมากนอยเพียงไร  

 นํ้าฝน เพ็ชรดี (2547:27) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การแสดงพฤตกิรรม
ของบุคคลแตละคน หรือของกลุมบุคคลทีมี่ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถสังเกตไดจาก
ลักษณะของพฤติกรรมการทํางานดี และลักษณะของพฤติกรรมทีท่ํางานเสื่อมถอย   
 วรรณทนีย สขุวิบลูย (2548: 8) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การปฏิสมัพันธ
และการประสานงานการปฏิบัตติางๆ เพ่ือการดําเนินภารกิจตางๆ ใหนําไปสูผลสมัฤทธิใ์น
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ 

 จากความหมายขางตนพอจะสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การปฏิบตัิ และ
ความรูสึกของบุคลากรเพื่อตอบสนองตอการรับรู ที่มีตอสิ่งแวดลอมที่เขาปฏบิัติงานอยู ซ่ึงการ
ประพฤติปฏิบตัิในกิจกรรมตางๆของบุคลากรนั้น จะเกี่ยวของโดยตรงตอการปฏิบัติงาน   
 4.2 ประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
 นักวิชาการไดจัดประเภทของพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดดังน้ี 
 บุญรับ ศักดิ์มณี (2532: 50-51) ไดจัดประเภทของพฤตกิรรมการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย 
   1. พฤติกรรมการทํางานแบบมุงอนาคตและควบคุมตนเอง หมายถึง พฤติกรรมการ
ทํางานที่ไมปฏิบัตติามผูอ่ืนที่คิดวาเปนทางที่เสื่อมเสีย และจะทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางตั้งใจ 
และมีความอดทนในงานทีท่ํา 
  2. พฤตกิรรมการทํางานแบบการเตรียมตวัเพ่ือการทํางานในอนาคต หมายถึง การ
หม่ันศึกษาหาความรูที่สามารถนํามาใชในการทํางาน การแสวงหาวิธกีารใหมๆ ในการแกปญหาการ
ทํางาน การปรึกษากับผูมีประสบการณเม่ือประสบกับปญหาในการทาํงาน การรูจักสังเกตและบนัทึก
สิ่งที่พบเห็นอันจะเปนประโยชนตอการทาํงาน 
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   3. พฤตกิรรมการทํางานเพื่อประโยชนของหนวยงานในอนาคต หมายถึง การ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเพื่อประโยชนของหนวยงาน การรูจักอดกลั้นที่จะตอบโต การยอมเสียสละ
ผลประโยชนของตนเพื่อรักษาผลประโยชนของหนวยงาน ทั้งน้ีเปนการเนนความสําคัญตอการ
ทํางานรวมกัน เปนตน  
 ประเทือง ภูมิภัทราคม (2535: 17) ไดจําแนกพฤติกรรมตามลักษณะการเรียนรู 
เปน 2 ประเภท คือ 
  1. พฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยไมตองเรียนรู (Unlearned Behavior) หมายถึง พฤติกรรที่
อินทรียทําไดเอง โดยที่อินทรียมิไดมีโอกาสเรียนรูมากอนเลย พฤติกรรมมีมาแตกําเนิดอาจเกิดขึ้น
นานหลังจากกําเนิดของอินทรียก็ได เพราะฉะนั้นบางทีจึงเปนที่สงสัยวาอาจไมใชเปนพฤติกรรมติด
มาแตกําเนิด อยางไรก็ดีพฤติกรรมติดมาแตกําเนิดไดเกิดขึ้นหลังจากอินทรียเกิดขึ้นแลวนานๆ จะ
ยึดหลักประสทิธิผลของการเรียนรูไมได 
  2. พฤติกรรมที่เนนผลของการเรียนรู (Learned Behavior) หมายถึง พฤติกรรมที่
อินทรียทําขึ้นหลังจากที่ไดมีการเรียนรู หรือเลียนแบบจากบุคคลอ่ืนในสังคม พฤติกรรมประเภทนี้
อาจเรียกอีกอยางวา พฤติกรรมทางสังคม  

 ทวีชัย อํ่าวิจิตร (2545: 13) เสนอวา พฤตกิรรม แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ  
  1. พฤติกรรมปลีกยอย (Molecular Behavior) เปนพฤติกรรมที่ไมมีเปาหมายแนชัด 

พฤติกรรมเหลานี้เกิดขึน้จากการกระทําโดยอัตโนมัตขิองกลามเน้ือ และมักจะเปนไปโดยสญัชาตญิาณ 
  2. พฤติกรรมที่มีเปาหมาย (Molar Behavior) เปนพฤติกรรมที่มีเปาหมายแนนอนใน
การทํากิจกรรม 
   พาวเวล; ซิมเบาลุก; และ แมคโดนัล (Powell; Symbaluk; & MacDonald.  2002: 48) ได
แบงพฤติกรรมออกเปน 2 ประเภท คือ  
  1. พฤติกรรมเปดเผย (Overt Behavior) เปนพฤติกรรมที่เม่ือกระทําแลวผูอ่ืนสามารถ
สังเกตเห็นได    
  2. พฤติกรรมปกปด (Covert Behavior) เปนพฤติกรรมภายในใจของมนุษยที่เกิดขึ้น 
แลวบคุคลอ่ืนไมสามารถสังเกตเห็นได ผูที่กระทําพฤตกิรรมนั้นๆเทานั้นที่จะรูวาพฤติกรรมภายใน
เกิดขึ้นแลวหรอืไม ไดแก การรูสึก การจํา การคิด และการตัดสินใจ เปนตน  
 สรุปไดวา การที่บุคคลหนึ่งๆมีพฤติกรรมการทํางานหรือการกระทําทีแ่ตกตางกันนัน้ ยอม
เกิดขึ้นจากการกระทําของบคุคลนั้นๆที่อาจกระทําโดยรูตัวหรือไมรูตวั และไมวาการกระทํานั้นผูอ่ืน
จะสังเกตเห็นไดหรือไมก็ตาม โดยพฤติกรรมเหลานั้นอาจเกิดขึ้นไดจากการเรียนรู หรือเกิดขึ้นเอง
โดยไมตองเรียนรู เปนตน 
 4.3 ลักษณะพฤติกรรมการทํางาน 
 วิจิตร อาวะกลุ (2542: 224) กลาววา พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรที่มีกําลังใจดีที่จะ
ปฏิบัติงาน มักแสดงออกทางพฤติกรรมการทํางาน ดังตอไปน้ี 
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  1. การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ไมเกิดวามขัดแยงกัน การงานไมผิดพลาด 
ความแมนยําในงานสูง มีความเชื่อถือได 
   2. การทํางานของบุคคลเตม็ไปดวยความพอใจ มีความสุขและสนุกกับงานที่ไดทาํ มี
ความสนใจ และตั้งใจทํางาน 
  3. สมาชิกในหนวยงานจะรวมกันใหขอเสนอแนะ รวมกันแกไข และปรับปรุงงานใหดี
ยิ่งขึ้น   
  4. การวิพากษวิจารณ และการแสดงความคิดเห็นตางๆ ตองเปนไปดวยความยตุธิรรม 
โปรงใส และดวยความบริสทุธิ์ใจ   
  5. สมาชิกในหนวยงาน มีความเอื้อเฟอ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ยอมเสียสละเวลาสวน
ตนเพื่อชวยเหลือหนวยงานของตนไดในกรณีพิเศษ หรือเรงดวนตางๆ ที่นอกเหนือจากงานประจํา 
  6. ยอมรับการมอบหมายหนาที่การงานพิเศษที่นอกเหนือไปจากงานในหนาที่ ดวย
ความภูมิใจ และเต็มใจ 
 สวนพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรทีข่าดกําลังใจในการที่จะสนบัสนุนการปฏบิัติงาน 
มักแสดงออกทางพฤติกรรมการทํางาน ดังตอไปน้ี 
  1. มีบรรยากาศซบเซา สมาชิกในองคกรมักแสดงอาการเศราสรอย เฉื่อยชา บึ้งตงึ 
แสดงความเหนื่อยลาที่จะปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ เบือ่ที่ทํางาน ไมอยากมาทํางาน 
  2. มีการขาดงาน การลางาน การมาทํางานสายเพิ่มขึน้ผิดปกติ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ขณะที่มีปริมาณงานที่ตองทํามาก   
  3. การทํางานผิดพลาด ไมแนนอน เชื่อถือไมได 
  4. มีการลาออกหรือโยกยายงานในอัตราที่เพ่ิมขึ้นอยางผิดปกติ 
  5. ขาดความสามัคคีระหวางสมาชิกในหนวยงาน มีการแกงแยงชงิดีกัน เปนตน 
  6. แสดงความไมสนใจงาน หรือไมเอาใจใสเพ่ือนรวมงาน  
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ.  (2542: 407) กลาววา การปองกันมิใหเกิดลักษณะ
ของพฤติกรรมการทํางานที่อาจกอใหเกิดผลเสียตอองคกรนั้น ควรพิจารณาลักษณะพฤติกรรมการ
ทํางาน โดยดูตัวบงชี้ดังน้ี  
  1. ระดับผลผลิต การที่ผลงานในความรับผิดชอบของหนวยงานลดลงอยางรวดเร็วเปน
เครื่องชี้ใหเห็นถึงความบกพรองของการทํางาน 
   2. การขาดงาน ควรไดรับความสนใจ และนํามาวิเคราะหวาเหตใุด ที่ทําใหบคุลากรขาด
ความกระตือรือรน มีความเฉื่อยชาในการทํางาน หรือไมอยากมาทํางาน สภาพเหลานี้จะเปนเครื่อง
ชี้ใหเห็นถึงลักษณะของพฤติกรรมการทํางานที่อาจกอใหเกิดผลเสียตอองคกรไดเปนอยางดี  
   3. การออกจากงาน เพ่ือนํามาวิเคราะหวาอะไรเปนสาเหตุที่ทําใหพฤติกรรมการ
ทํางานเสื่อมไป ซ่ึงนําไปสูความตองการทีจ่ะลาออกจากงาน เพ่ือจะไดหาทางแกไขตอไป 
กัมพล  กัมพล พันธเกษมสุข (2548: 72) กลาวถึง ลักษณะพฤติกรรมทีเ่กีย่วของกับการทํางานใน
เชิงลบน้ัน ไดแก การขาดงาน และการออกจากงาน ซ่ึงพฤติกรรมการทํางานทั้ง 2 ดานนี้ลวนแตมี
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ความเกี่ยวเนือ่งกับความพงึพอใจในการทํางาน หรือกลาวไดวา หากมีความพึงพอใจในการทํางานสูง 
คนจะออกจากงานนอย และขาดงานนอยนั่นเอง 
 ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ (2541: 16) กลาวถึง ลักษณะพฤตกิรรมที่บุคคลทําภายใน
องคกรซึ่งมีผลกระทบตอการทํางานในองคกร ไดแก  
  1. การขาดงาน กลาวคือ ผลประโยชนขององคกรจะมากขึ้นเม่ือพฤติกรรมการขาดงาน
ของบุคลากรลดลง 
  2. การออกจากงาน กลาวคอื ลักษณะพฤติกรรมการออกจากงานของบุคลากร  
ดวยเหตุผลตางๆ ยอมมีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคกร  
  3. ผลผลิต กลาวคือ การเพิ่มผลผลิตเปนเปาหมายขององคกร ดังน้ันลักษณะของ
พฤติกรรมการทํางานในดานนี้ จะมุงไปที่การบรรลุผลตามเปาหมาย 
 รอบบินส (Robbins.  1998: 23-26,31) ไดศึกษาพฤตกิรรมการทํางาน เพ่ือประยุกตใช
ความรูในการปรับปรุงประสทิธิผลขององคกร อีกทั้งเปนการทําความเขาใจพฤติกรรมของบุคคลที่มี
ลักษณะนิสัยของการทํางานที่แตกตางกัน ในระดับตางๆ ดังน้ันจึงมุงประเด็นไปทีก่ารทํางานของ
มนุษย หรือพฤติกรรมทีเ่กีย่วของกับการจัดการ งาน และการทํางานของบุคลากรในองคกร ไดแก 
  1. ผลผลิต (Productivity) โดยมุงเนนที่ประสิทธิผล และประสิทธิภาพของการทํางาน  
  2. การขาดงาน (Absenteeism) การที่บุคลากรมีลักษณะพฤติกรรมการขาดงานนั้น  
(Employees fail to report to their jobs.) ยอมทําใหการจัดการภายในองคกรเกิดความติดขัดได หรือ
เปนอุปสรรคตอการบรรลวุตัถุประสงคขององคกร ไดหลายประการ คือ  
   2.1 ทําใหคุณภาพของผลผลิตลดต่ําลง 
   2.2 ระดับการขาดงาน ที่ยึดตามขอบเขตที่องคกรกาํหนด ยอมมีผลกระทบโดยตรง
ตอประสิทธิผลและประสิทธภิาพขององคกร 
   2.3 ผลประโยชนขององคกร อยูที่ลักษณะพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากรอยูใน
ระดับต่ํา 
   2.4 บางกรณีการขาดงานของบุคลากรอาจเปนผลดีกวา ถาการมาปฏิบัติงานอยาง
ไมตั้งใจ ทําใหผลผลติของงานเสียหายได    
  3. การลาออกจากงาน (Turnover) ลักษณะของพฤติกรรมเชนน้ี ยอมกอใหเกิดผลเสีย
และผลดีตอองคกร หลายประการ คือ  
   3.1 องคกรเกิดความสูญเสยีดานทรัพยากรทั้งทางดานบุคคล และดานเงินทุน เชน 
    3.1.1 การสูญเสียดานทรัพยากรบุคคล ในกรณีที่บุคคลนั้นเปนผูมีความรู และ
ความสามารถ ซ่ึงถือเปนกําลังสําคัญตอความสําเร็จขององคกร 
    3.1.2 การสูญเสียดานงบประมาณ อันเนื่องมาจาก การสรรหาบุคลากรใหม 
ตลอดจนการฝกอบรมใหแกบุคคลากรทีเ่ขาใหม 
   3.2 เปนอุปสรรคตอประสทิธิผลการดําเนนิงานภายในองคกร 
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   3.3 ขอดี คือ การเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถ ไดรับการพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงภายในองคกร ซ่ึงถือเปนการสรางการจูงใจใหเกิดประสิทธภิาพในการทํางานไดอีกวิธีหน่ึง 
   3.3 ลดอัตราการปลดพนักงานลงได 
  4. ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) กลาวคือ การที่บุคลากรมีความพึง
พอใจในงานที่ทํานั้น ยอมมีความสัมพันธโดยตรงตอการเพิ่มผลผลติของงาน การขาดงาน และการ
ลาออกจากงาน จึงควรศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน ควบคูกบัการศึกษาพฤติกรรมในดานอ่ืนๆ
เชนกัน  
 จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา ลักษณะของพฤติกรรมที่บุคลากรในองคกรแสดงออกมา
ในรูปของพฤติกรรมการทํางานใหแกองคกรนั้น สามารถแบงไดเปน 2 กลุมใหญ คอื ลักษณะ
พฤติกรรมที่กอใหเกิดผลดีตอองคกร อันเนื่องมาจากบุคลากรกลุมน้ีมีกําลังใจดีที่จะปฏิบตัิงาน จึงทํา
ใหบุคลากรมลีักษณะของพฤติกรรมการทํางานที่องคกรพึงประสงค โดยเนนที่การบรรลุเปาหมาย
ขององคกรรวมกัน เชน ผลผลิตของงานเปนไปตามเปาหมาย อีกทั้งยังกอใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานที่สงูขึ้น สวนกลุมที่สองนั้น เปนลักษณะของพฤติกรรมที่กอใหเกิดผลเสยี หรือเปน
อุปสรรคตอความสําเร็จขององคกรได ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากการที่บุคลากรขาดกําลังใจ หรือการรับรู
บรรยากาศองคกรที่ไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน จึงมักแสดงพฤตกิรรมการทํางานที่ไมพึง
ประสงคออกมา เชน มีการหลีกเลี่ยงงาน ผลงานที่ไดรับมอบหมายลดลง มักหาโอกาสที่จะขาดงาน
แบบไมมีเหตผุลอันควร จนในที่สุดทําใหบุคลากรมีความตองการลาออกจากองคกรที่ทํานั้น   
 4.4 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัตกิาร 
 ผูวิจัยไดนําแนวคิดของรอบบินส (Robbins.  1998: 23-26) ที่ศึกษาพฤติกรรมการทํางาน
ของบุคคลและกลุมบุคคลในองคกร โดยมีความมุงหมายเพ่ือทําความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
ทํางานในองคกรอยางเปนระบบ อันจะนําไปพัฒนาพฤติกรรมการทํางานในองคกรใหมีประสิทธภิาพ
และประสทิธผิล โดยศึกษาพฤติกรรมองคกรใน 4 ดาน คือ ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดาน
การเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน โดยมีความสําคัญดังน้ี    
  4.4.1 ดานความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction)  
  การสรางความพึงพอใจในการทํางาน มีความสําคัญอยางมากตอองคกร เน่ืองจาก  
ทําใหบุคลากรเกิดความรูสกึที่เปนสุขในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากขึ้น 
เม่ือบุคลากรมคีวามพอใจในการปฏิบัติงานแลว การแสดงพฤติกรรมในการปฏิบตังิานก็จะเปนไป
ในทางที่ดีขึ้น เกิดความตั้งใจในงาน ขยันขันแข็ง มีความรับผิดชอบตองาน และการเพิ่มผลผลติของ
งาน ซ่ึง ทําใหสามารถชวยลดพฤติกรรมทีต่รงกันขามได เชน  การทํางานเฉื่อยชา การมาทํางาน
สาย การขาดงาน เปนตน ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ เทพพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ 
(2540: 95) กลาววา ความไมพอใจในงาน ยอมนําไปสูพฤติกรรมทีไ่มพึงปรารถนา ฉะนั้น ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญอยางยิ่งตอผลงานที่เกิดขึ้น สวน สเตียร; และ พอรเตอร ได
กลาวถึง เรื่องของการสรางประสิทธผิลใหเกิดขึ้นแกองคกร น่ันก็คือ การทําใหการขาดงาน และ 
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การลาออกจากงานของพนักงานลดนอยลงดวยการเสริมสรางความรูสึกพึงพอใจอันจะเปนผลใหเกิด
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานนั้นเอง (Steers, Richard M.; & Porter, Lyman 
W.1983: 344) สวนแนวคิดของ แวนฟลที; และ ปเตอรสัน (Vanfleet; & Peterson.  1994: 49) ได
กลาววา บุคคลที่มีความสําเร็จในงานสูงมักจะมีความผกูพันและความพอใจในการทํางาน ซ่ึงเม่ือมี
ความสําเร็จในงานสูง ความรับผิดชอบยอมสูงไปดวย จึงกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานสวน
แนวความคิดของ รอบบินส ที่กลาววา ความพึงพอใจในการทาํงาน จะแสดงถึงทัศนคติมากกวา
พฤติกรรม แตอยางไรก็ดีนักวิจัยดานพฤติกรรมองคกร ไดจัดความพึงพอใจในการทํางานไวเปน
ปจจัยหนึ่งที่สําคัญของตัวแปรพฤติกรรมองคกร เน่ืองจากมีอิทธิพลตอการปฏิบตังิานในองคกร เชน 
การตั้งใจในการทํางาน การขาดงาน และการลาออกจากงาน (Robbins.  1998: 25-26)  
  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
  ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของ ความพึงพอใจในการทํางาน ที่นักวชิาการและ
นักวิจัยหลายทาน ไดอธิบาย สรุปไวดังน้ี 
  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง การประเมินสถานการณของงานในทางบวก  
ที่บุคคลหนึ่งไดปฏิบัตขิึ้นดวยตวัของเขาเอง (เทพพนม เมืองแมน; และ สวิง สวุรรณ.  2540: 100) 
  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกนึกคดิของผูปฏิบัตงิานที่มีตองาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานจะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับความสามารถที่องคกร จะสนองตอบ
ความตองการทั้งทางดานรางกายและจิตใจไดเพียงไร (พรศักดิ์ ตระกลูชีวพานติต.  2541: 14) 
  ความพึงพอใจในการทํางาน จะทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบตัิงานเกิดความ
กระตือรือรน มีความมุงม่ันที่จะทํางาน มีขวัญและกําลงัใจ ลดการขาดงาน การลางาน การมาทํางาน
สาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน.  2544: 126) 
  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติในทางบวกที่มีตองานที่
ทํา เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการทํางาน ซ่ึงเปนผลจากการไดรับการตอบสนองทั้งทางดาน
วัตถุและจิตใจ ทําใหมีความกระตือรือรน เกิดความมุงม่ันที่จะทํางานใหเก ิดประสิทธภิาพและ
ประสิทธผิล (ศิริรัตน ขันทองคํา.  2547:11)   
  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความพอใจ ความประทับใจ และความรูสึกที่ดี
ที่มีตอสิ่งตางๆ ที่มีผลกระทบตอการปฏบิัติงานของพนักงาน ในดานเงินเดือนและผลตอบแทน 
บรรยากาศในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล สวัสดิการและความมั่นคงของงาน  
(พรพรรณ อนันทราวัน.  2548:6) 
  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาที่แสดงออกมาจากความรูสึกพอใจที่มี
ตองานที่ทําของบุคลากร (Greenberg; & Baron.  1993: 162) 
  จากความหมายของความพึงพอใจในการทํางานที่มีผูใหความหมายไว พอสรุปไดวา 
ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมในทางบวก ของบคุลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน เปน
ความสุขที่ไดจากการทํางาน มีความกระตือรือรนมุงม่ันตอการปฏิบตัิงาน 
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  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
  จากความหมายของความพึงพอใจในการทํางานจะเห็นไดวา  บุคคลจะเกิดความ 
พึงพอใจในงานที่ปฏิบตัิน้ันเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ หลายประการ ดังน้ี 
  เทพพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ (2540: 107) ความพึงพอใจในการทํางานมีผล
มาจากปจจัยในดานตางๆ ที่ทําใหบคุลากรเกิดความรูสึกเปนสุข และพอใจในงานที่ตนทํา ซ่ึงได
แบงตัวแปรทีมี่ผลตอความพึงพอใจในการทาํงาน ออกเปน 3 ประเภทใหญๆ ดังน้ี 
  1. ตัวแปรดานสิ่งแวดลอม (Environmental Variables) 
  โดยมีองคประกอบ ดังน้ี คือ  
   1.1 สิ่งแวดลอมดานการเมืองและเศรษฐกจิ  
   1.2 ลักษณะของอาชีพ 
   1.3 สิ่งแวดลอมของหนวยงาน 
   1.4 เทคโนโลยี 
   1.5 งานและสิ่งแวดลอมของงาน 
  2. ตัวแปรดานบุคคล (Person Variables) 
  โดยมีองคประกอบ ดังน้ี คือ  
   2.1 องคประกอบดานประชากร 
   2.2 ความสามารถ 
   2.3 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
  3. ผลสืบเนื่องที่สัมพันธกับความพอใจในงาน (Consequences of Job Satisfaction)  
  โดยมีองคประกอบ ดังน้ี คือ  
   3.1 ปฏิกิริยาโตตอบของบุคคล 
   3.2 ผลสืบเน่ืองที่มีตอองคกร 
   3.3 ผลที่เกิดกับสังคม 
  องคประกอบในดานสิ่งแวดลอม ดานบุคคล และผลสืบเนื่องตางๆ ลวนแตมี
ความสัมพันธกับความพอใจในการทํางานทั้งสิ้น โดยเฉพาะปจจัยดานสิ่งแวดลอม ในดาน
บรรยากาศขององคกรนั้น ควรมีการการปรับใหเกิดความพอดีระหวางองคประกอบดานสิ่งแวดลอม
และการเกิดความพงึพอใจในงานของผูปฏิบัติ ซ่ึงองคประกอบเหลานี้ถาจัดการดีก็จะมีผลกอใหเกิด
ความพอใจในงานสูง  
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 132) ไดกลาวถึง ปจจัยที่มีตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน ดังน้ี 
  1. ปจจัยดานงาน ไดแก 
   1.1 ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลก
ของงาน โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่  
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ที่รับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา
เปนงานที่สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน สิ่งเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกดิความพึงพอใจ  
มีความตองการที่จะปฏิบตังิานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
   1.2  ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไป
กับลักษณะของงาน  ฐานะทางอาชีพ  ความรับผิดชอบ   เงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไปดวยกัน
จึงจะเกิดความพึงพอใจในงานฐานะทางวชิาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวา  ประมาณครึ่งหน่ึงของ
พนักงานมีความพอใจในงานแตมีถึงรอยละ 17 พบวาถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน สภาวะที่
เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทาํจะมีการเปลีย่นงานบอย  เพ่ือจะเลื่อนขัน้เงินเดือน  เลื่อนฐานะของ
ตนเอง ดังน้ันตําแหนงทางการงาน ที่มีฐานะทางวิชาชพีสูง เชน การเปนเจาของกิจการผูจัดการมี
ความพึงพอใจในการทํางานสูงกวา ระดับอาชพีที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา ความจริงแลวตอง
พิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบดวย ทั้งนีก้็เพราะฐานะทาง
อาชีพนอกจากขึ้นอยูกบับคุคลนัน้เปนผูพิจารณาตัดสินดวย  ในแตละสังคมแตละหนวยงานให
ความสําคัญของฐานะทางวชิาชีพแตกตางกันไป   ระยะเวลาที่ผานไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะ
ทางวิชาชีพกเ็ปลี่ยนไปดวย 
   1.3 ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวา 
หนวยงานขนาดใหญ  เน่ืองจากหนวยงานขนาดเล็ก พนักงานมีโอกาสรูจักกัน สรางความคุนเคยกัน
ไดงายกวาหนวยงานใหญ  ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญใน
การทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
   1.4 โครงสรางของงาน หมายถึง ความชดัเจนของงานที่สามารถอธบิาย  
เปาหมายของงาน  รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  หากโครงสรางของ
งานชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน  สามารถปองกันไมใหเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน
นอกจากนี้ยังพบวา งานใดที่มีโครงสรางของงานดี รูวาทําอะไรและดําเนนิการอยางไร สภาพการณ 
ก็จะควบคุมไดงายขึ้น เปนตน 
  2. ปจจัยดานการจัดการ ไดแก 
   2.1 ความมั่นคงในงาน  สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญ จะพบวาพนักงานมี
ความตองการงานที่มีความมั่นคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตาม แตบริษัทที่
ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคํานึงถึงความมั่นคงของงาน คือ มีการ
จางงานตลอดชีวติ จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับความตองการดานความมั่นคงของงาน 
ปรากฏวารอยละ 80  ตองการงานที่มีความมั่นคง พนักงานของบริษทัและโรงงานตองการจะอยู
ทํางานจนถึงวยัเกษียณ  ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหน่ึง อีกทั้งยังกอใหเกิดความ
ผูกพันตอองคกรมากยิ่งขึ้น 
   2.2 โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ จากการศึกษา พบวา คนสูงวยัใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงาน
นอยกวาคนทีอ่อนวัยอาจเปนเพราะวา คนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
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   2.3 สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายในเรื่อง 
สถานการณและสภาพการทํางาน มีบุคลากรที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคญักับสภาพการ
ทํางาน ความพึงพอใจในงานมาจากสาเหตุของสภาพการทํางาน 
   2.4 เพ่ือนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาปจจัยที่เกิดความพึงพอใจในงาน 
ความสัมพันธที่ดีระหวางเพือ่นรวมงาน ทําใหคนเรามีความสุขในที่ทาํงาน สัมพันธภาพระหวาง
เพ่ือนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยทีท่ําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
   2.5 ความรับผดิชอบ จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญและกาํลังใจดีจะมี
ความรับผิดชอบในงานสูง ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธระหวางความรับผดิชอบรวมกับ
ปจจัยอ่ืน เชน อายุ ประสบการณ เงินเดือน และตําแหนง 
   2.6 การสื่อสารกับผูบังคบับญัชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความ
ตองการที่จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสารจาก
องคการหนวยงานตางๆ จึงมีความสําคญัตอผูปฏิบตังิาน งานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไมน้ัน
ขึ้นอยูกับการรับรูขาวสารของพนักงานดวย แตพนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่
ตองการ 
  สมชาย สุวิชาวรพันธุ (2548: 40-42) กลาววา ผูบริหารสามารถจูงใจใหบุคคลเกิด
ความพอใจในการทํางานไดโดยอาศัยปจจัยดังตอไปน้ี  
  1. ลักษณะงานที่ทาทาย (Mentally challenging work) งานที่ทาทายจะผลใหพนักงาน
มีความกระตอืรือรนที่จะทํางาน และสนุกกับงาน โดยเฉพาะงานที่มีความทาทายปานกลาง จะทําให
พนักงานรูสึกยินดีและพอใจในงานสูง  
  2. ระบบการใหรางวัลที่ยตุธิรรม (Equitable rewards) ระบบการจายคาตอบแทนมี
อิทธิพลตอความพอใจในงาน โดยใชหลักเกณฑดังน้ี คือ 
   2.1 การพิจารณาปริมาณงาน ความเสียสละใหงาน ความทุมเทเสียสละใหองคกร 
        2.2 การพิจารณาความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของบุคคล 
   2.3 การพิจารณาการใหผลตอบแทนตอผลงานที่ไดมาตรฐาน เปนการเพิ่ม
ความรูสึกรับผิดชอบตองานและเพิ่มสถานะภาพทางสังคม  
  3. สภาพแวดลอม ที่เอ้ืออํานวยตอการทาํงาน (Supportive working conditions)  
จะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  4. เพ่ือนรวมงานที่ดี (Supportive colleagues) ความสามัคคีและมิตรภาพระหวาง
เพ่ือนรวมงานเปนปจจัยหนึ่งที่เพ่ิมระดับความพึงพอใจในงานใหพนักงาน 
  5. ลักษณะงานตรงกับบคุลกิภาพ (Personality job-fit) จะมีแนวโนมทําใหงานประสพ
ความสําเร็จไดดวยดี และกอใหเกิดความพอใจในงานสูง 
  ดังน้ัน การที่จะทําใหบคุลากรในองคกรเกิดความพึงพอใจในการทํางานไดน้ัน 
ผูบริหารจึงควรสงเสริมปจจัยตางๆ ที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเกดิผลดีและมี
ประสิทธิภาพได โดยศึกษาจากปจจัยที่มีสวนสัมพันธตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
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เชน ปจจัยดานบุคคล เชน อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ ตําแหนง ปจจัยดานงาน ไดแก 
สถานที่ทํางาน ลักษณะงาน ลักษณะของหนวยงาน และที่สําคญัอีกปจจัยหนึ่งก็คือ ดานการจัดการ 
ไดแก ความมั่นคง ความกาวหนา สถานที่ทํางาน ความศรัทธาที่มีตอหัวหนางาน รวมทั้งความ
เขาใจที่ดีตอกนัระหวางพนักงานกับพนักงาน   และพนกังานกับหนวยงาน  เปนตน ทั้งน้ีบรรยากาศ
ของหนวยงานหรือ บรรยากาศองคกรลวนมีความสัมพันธกับความพงึพอใจในการทํางานทั้งสิ้น  
   ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากความพึงพอใจในการทํางาน และความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน สามารถอธิบายไดดังน้ี (มนฤดี กฤชเกรียงไกร.  2547: 16-17) 
  ความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีสวนสัมพันธกับมิตติางๆของบรรยากาศองคกร โดย
ผลที่องคกรจะไดรับจากความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรซึ่งกอใหเกิดผลดีตอองคกร โดยมี
รายละเอียดดังน้ี คือ   
  1. ลดอัตราการเขา-ออกของงานได 
  2. ลดการขาดงาน โดยที่อัตราการเขา-ออกของงาน และการขาดงานอาจไมมีเหตุผล
อันควร เพียงเพราะวาไมพอใจในงานที่ทาํ 
  3. ลดการรองทุกข  เพ่ือเปนการลดปญหาความขัดแยงในการทํางาน 
  4. ลดขอพิพาทแรงงาน ที่เกิดจากการเรียกรองและเจรจาตอรองที่ตกลงกันไมไดให
นอยลง 
   5. สุขภาพของคนทํางานดีขึ้น โดยลดความตึงเครียดที่อาจเกิดจากความไมพอใจใน
การทํางานได 
   6. ลดพฤติกรรมกาวราว ที่อาจเกิดขึ้นจากความพอใจในงานต่ํา ซ่ึงอาจกอใหเกิด
พฤตกิรรมที่ไมพึงประสงคในองคกรขึ้นได  
   7. การเพิ่มผลผลติ ความพึงพอใจในงาน มีสวนในการลดความสูญเสียในการทํางาน 
กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี มีการทํางานเปนทีม และทาํใหบุคลากรทํางานในองคกรไดอยางมี
ความสุข ทําใหผูบริหารยอมสามารถสงเสริมใหมีการเพิ่มผลผลิตในรูปแบบ และกจิกรรมตางๆได
งายขึ้น 
  สวนผลของการไมพอใจที่เกิดขึ้นน้ัน อาจทําใหเกิดผลกระทบตอผลผลิตของพนักงาน 
การขาดงาน และการออกจากงาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดดังน้ี (ศิริวรรณ สรีรัตน; และคนอื่นๆ.  
2541: 102-104) 
  1. ความพอใจและผลผลิต (Satisfaction and productivity) กลาวคือพนักงานที่พอใจ
ในงานมีแนวโนมที่จะมีผลผลิตที่ดีใหแกองคกร 
  2. ความพอใจและการขาดงาน (Satisfaction and absenteeism) กลาวคือ ความ
พอใจกับการขาดงานมีความสัมพันธกันในเชิงลบ เชน ความไมพอใจของพนักงานเปนสาเหตุของ
การขาดงาน 
  3. ความพอใจและการออกจากงาน (Satisfaction and turnover) กลาวคือ ความ
พอใจมีความสัมพันธเปนลบกับการออกจากงาน  
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  จึงกลาวไดวา การที่บุคลากรในองคกรมีความพึงพอใจในการทํางานนั้น ยอมสะทอน
ใหเห็นถึงความสําเร็จขององคกรไดอยางชัดเจน และในทางตรงกันขาม การที่บุคลากรขาดความพึง
พอใจในการทํางานดวยเหตผุลใดๆกต็าม ยอมสงผลใหบุคลากรแสดงลักษณะของพฤติกรรมที่อาจ
กอใหเกิดผลเสียตอองคกรได อีกทั้งยังทําใหการทํางานนั้นขาดความสุข อันเนื่องมาจากปญหาตางๆ
ที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมการทํางานที่ไมพึงประสงค ดังน้ันผูบริหารจึงควรมีการสํารวจความพึงพอใจ
ของบุคลากรและพฤตกิรรมการทํางานนั้น เพ่ือมุงไปสูความสําเร็จขององคกร และนอกจากนี้ยังทํา
ใหบุคลากรทาํงานในองคกรไดอยางมีความสุข  
  การสํารวจความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction Surveys) 
  การสํารวจความพึงพอใจในการทํางานนั้น ฝายบริหารสามารถตรวจสอบความรูสกึ
ของพนักงานได 2 วิธี ดังน้ี คือ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ.  2541: 99)  

1. โดยการศึกษาจากขอมูลที่มีอยูปจจุบันในองคกร เชน รายงานผลการปฏิบัติงาน   
บันทึกการขาด-ลา-มาสาย บันทึกจากทีมที่ปรึกษา บันทึกคุณภาพ รายงานอุบัติเหตุ ขอมูลจาก 
ขาวลือ บันทกึการฝกอบรม อัตราการลาออก เปนตน 
  2. โดยการติดตอสอบถามประจําวันทัว่ไปกับพนักงานโดยตรง 
  การออกแบบแบบสํารวจและการติดตามผลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
มีขั้นตอนดังน้ีคือ 
  1. เหตุผลของการดําเนินงานสํารวจความพึงพอใจในการทํางาน  
   2. ฝายบริหารมุงม่ันและทุมเทในงานสํารวจ 
  3. พัฒนาเครื่องมือในการสํารวจ 
  4. การจัดการงานสํารวจ 
   5. การแจกแจงผลการสํารวจ   
  6. การวเิคราะหผลการสํารวจ 
  7. การเสนอและเผยแพรขอมูลยอนกลับแกผูเขารวมในงานสํารวจ 
  8. ดําเนินการตามผลสํารวจเพ่ือจัดทําแผนการปฏิบัต ิ
  สรุปไดวา ผลที่ไดจากการสํารวจความพึงพอใจในการทํางานนั้น มีความสําคัญอยาง
มากตอนโยบายและการปฏบิัติงาน ตลอดจนการตัดสินใจในการบริหารองคกรในอนาคตของ
ผูบริหารเพื่อทําใหทราบวา พนักงานในองคกรมีการรับรูสภาพการทํางานอยางไร และตองการให
เปนไปในทศิทางใด เพราะพฤติกรรมการทํางานที่แสดงออกมานั้น ลวนแตเปนผลสะทอนสู
ความสําเรจ็ขององคกรทั้งสิ้น 
  การวัดความพึงพอใจในงาน (Measuring Job Satisfaction)  มีจุดประสงคเพ่ือทาํให
ทราบถึงปจจัยตางๆที่มีผลตอการปฏิบตังิานดวยความพึงพอใจ โดยสามารถวัดไดจากจุดมุงหมาย
ตางๆดังน้ี (เทพพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ.  2540: 103) 
  1. เพ่ือใหทราบและเขาใจถงึที่มาหรือแหลงของการเกิดความพอใจและความไมพอใจ 
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  2. เพ่ือใหเขาใจถึงความสัมพันธระหวางความพอใจกับการปฏิบตัิงาน 
  3. เพ่ือใหทราบถึงสถานทีท่าํงานบริเวณไหนที่กอใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจ 
  4. เพ่ือเรียนรูถึงสัมพันธภาพของความพอใจกับการฝกอบรม การขาดงาน การลาออก
จากงาน เปนตน  
  การวัดความพึงพอใจในงาน สามารถทําไดจากการจัดรูปแบบใหมของงานในองคกร 
คือ การปรับปรุงระบบการบริหารงานตางๆในองคกร (เทพพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ.  2540: 
97) 
  โครงการที่วางรูปแบบของงานใหมไดชี้ใหเห็นผลลัพธ ดังน้ี 
  1. การลาออกจากงานและการขาดงานลดลงอยางเห็นไดชัด 
  2. คุณภาพของผลผลิตไดถูกปรับปรุงใหดีขึ้น 
  3. ความพึงพอใจเพิ่มขึ้น 
  4. อัตราการเพิ่มของผลผลติและปจจัยนําออกเพิ่มขึ้น (ในองคกรบางแหง) 
  ศิริกมล สุขสงบ (2548: 34-35) กลาววา การวัดเจตคตขิองบุคคลเปนเรื่องที่ซับซอน
จึงเปนการยากตอการถายทอดออกมาไดถูกตองตรงตามที่ตองการ แตนักสังคมศาสตรถือเปนเรื่อง
ที่ทาทาย ในอันที่จะสรางเครื่องมือที่ใชวัดความพึงพอใจในงานไดอยางเปนระบบ มีความเที่ยงตรง
สูงและมีความนาเชื่อถือได โดยวัดไดหลายวิธี เชน มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
แบบสอบถาม (Questionnaires) การใชกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical incidents) และการ
สัมภาษณ (Interviews) เปนตน โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
  1. มาตราสวนประมาณคาและแบบสอบถาม (Rating scale and Questionnaire) จะมี
ลักษณะเปนแบบสอบถามโดยมีตัวเลือกเปนมาตราสวนประมาณคา ที่ผูตอบใหลําดับคาน้ําหนักของ
แตละตวัเลือกจนครบทุกตวัเลือก เครื่องมือวดัในลักษณะนี้มีหลายแบบและมีชื่อเรียกตางกัน ดังน้ี  
   1.1 ดัชนีบงชี้งาน (Job Descriptive Index, JDI) เปนเครื่องมือที่ใชกันอยาง
แพรหลาย ประกอบดวยคําถาม ที่เกี่ยวของกับการทํางาน โดยแตละขอคําถามจะใชคําคุณศัพท
ตางๆ ที่เกี่ยวกับงานในดานนั้นใหผูตอบตอบวาใชหรือไม 
   1.2 แบบสอบถามความพึงพอใจ ของมินเนโซตา (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire, MSQ) เปนวิธีทีใ่หผูตอบระบุระดับของความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจ ในแตละดาน
ของงาน เชน ดานเงินเดือนคาตอบแทน ดานโอกาสกาวหนา ดานเกี่ยวกับคนและผูรวมงาน เปนตน 
ถาไดคะแนนมากแสดงวาผูตอบมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง  
    1.3 แบบสอบถามความพึงพอใจคาตอบแทน (Pay Satisfaction Questionnaire, 
PSQ) สําหรับเครื่องมือวัด PSQ แตกตางไปจากเครื่องมือวัด 2 แบบแรก เพราะเจาะจงเฉพาะเรื่อง
เงินเดือนคาตอบแทนที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน เชน ระดับเงินเดือน การขึ้น
เงินเดือนหรือเพ่ิมคาตอบแทน การใหผลประโยชนตอบแทนในลักษณะตางๆ โครงสรางและการ
บริหารระบบเงินเดือนคาตอบแทน เปนตน  
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  2. การใชเทคนิคกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical incidents) โดยใหผูตอบเขยีน
บรรยายถึงเหตุการณสําคัญที่เกิดกับตน ซ่ึงนํามาสูความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตองาน จากนั้น
ผูเชี่ยวชาญจะนําคําบรรยายนั้น ไปวิเคราะหเพ่ือหาเจตคตทิี่ซอนเรนอยูออกมา   
  3. เทคนิคการสัมภาษณและการประชุมแบบเผชญิหนา (Interviews and 
Confrontation Meetings) เปนวธิีวัดวามพึงพอใจในงาน ดวยการสัมภาษณพูดคุยแบบสองตอสอง
กับพนักงานอยางละเอียด เพ่ือใหทราบเจตคติอยางลุมลึกมากกวาวธิีการใหตอบแบบสอบถาม แต
ตองเลือกคําถามสัมภาษณอยางรอบคอบพรอมทั้งมีระบบการบันทกึคําตอบที่ดี ซ่ึงจะทําใหทราบถึง
สาเหตุตางๆ ของเจตคตทิี่เกี่ยวกับการทาํงานไดชัดเจนขึ้น    
  ดังน้ัน องคกรจึงควรมีการวดัความพึงพอใจในการทํางานเพื่อทราบถึงปจจัยตางๆ ที่
เกิดจากการประเมินคุณคาของบุคลากรจากสิ่งที่ไดรับจากองคกร การประเมินคุณคาในแงบวก และ
การรับรูบรรยากาศองคกรที่ดีจะมีสวนในการปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจมากขึ้น  ซ่ึงเปนปจจัย
สําคัญตอผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพขององคกร จึงสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานนั้น
มีความสําคัญอยางยิ่ง ในการทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกที่เปนสุขในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ดวย
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีความมุงม่ันและกระตอืรือรน อีกทั้งมีความรับผิดชอบที่จะทํางานให
เกิดประสิทธภิาพและประสิทธิผล และลดพฤติกรรมการทํางานที่ไมพึงประสงคลงได  
อันเนื่องมาจากการรับรูปจจัยในดานตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน เชน เงินเดือน ผลตอบแทน 
บรรยากาศองคกร เปนตน ซ่ึงการรับรูน้ันจะสงผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งที่
เปนประโยชน และเปนโทษตอองคกรนั้นๆอยางแนนอน 
  4.4.2 ดานการเพิ่มผลผลติ (Productivity) 
  การเพิ่มผลผลิต จัดวาเปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งตอการวัดผลการปฏิบัติงานทีมี่
ประสิทธิภาพของบุคลากรในองคกรนั้นเอง 
  ความหมายของการเพิ่มผลผลิต 
  ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของ การเพิ่มผลผลิต ที่นักวิชาการและนักวิจัยหลายทาน
ไดอธิบาย สรปุไวดังน้ี  
  อรทัย ชาญการคา (2547:4) กลาววา การเพิ่มผลผลติ หมายถึง การวัดประสิทธภิาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงานตามที่วางแผนไว ใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว 
  มธุรส แซกรัมย  (2547: 4) กลาววา การเพิ่มผลผลิต คอื วัดจากพนักงานทํางานดาน
บริการไดอยางรวดเร็วขึ้น สามารถใหคําตอบแกลูกคาไดอยางรวดเร็ว เปนตน    
  จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548: 6) กลาววา การเพิ่มผลผลิต หมายถงึ การปรับปรุง
ประสิทธิภาพ ลดตนทุน เพ่ือใหผลผลติมีปริมาณที่พอเพียงกับความตองการ ประกอบกับการเพิ่ม
มูลคาของสินคาและบริการใหมีคาสูงขึ้น เพ่ือใหตนทุนขององคกรลดลง 
  ศิริกุล รัตนสุวรรณชัย  (2548: 6) กลาววา การเพิ่มผลผลิต หมายถึง การวัดการ
ทํางานซึ่งประกอบดวยประสิทธิผล และประสิทธิภาพ     
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  การเพิ่มผลผลิต คือ การทาํใหไดผลผลติ หรือ ผลงานเพิ่มมากขึ้นโดยใชทรัพยากร 
เทาเดิม (อรทัย ชาญการคา.  2547: 11; อางอิงจาก  Prachuab.  2005: Online) 
  จากความหมายของการเพิ่มผลผลิตที่มีผูใหความหมายไว พอสรุปไดวา การเพิ่ม
ผลผลติ หมายถึง พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรทีส่ามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายของงาน
ตามที่วางแผนไวไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธผิล  
  ปจจัยที่เก่ียวของกับการเพิ่มผลผลติ  
  การเพิ่มผลผลิตเปนสิ่งหน่ึงที่สําคัญที่ผูบริหารควรใหความสนใจ กลาวคือ ในการ
ทํางานของบุคลากร องคกรจําเปนตองรูวา ปจจัยใดบางที่สงผลตอประสิทธิภาพและประสทิธผิลตอ
การทํางานของบุคคลในองคกร (Robbins 1998 : 24)  
  เทพพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ (2540: 119) กลาววา จากที่ไดศึกษางาน
วรรณกรรมและงานวิจัยทีเ่กี่ยวกับ ผลผลิต ความพึงพอใจในงาน การจัดการและการบริหาร เพ่ือ
ศกึษาผลกระทบที่จะเกิดขึน้กับผลผลิตขององคกรและคุณภาพของการทํางานนั้น พบวามี กิจกรรม
ตางๆ ขององคกรเพื่อหวังผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับผลผลติและความพงึพอใจในงานนั้น 
โดยเรียก กิจกรรมนี้วา กิจกรรมเพื่อการกระตุนการทํางาน ซ่ึงพบวา กิจกรรมนี้เปนปจจัยที่มีความ
เกี่ยวของตอการเพิ่มผลผลติแลว ยังสามารถสรางความพึงพอใจในงาน เชนกัน   
  กิจกรรมเพื่อการกระตุนการทํางาน (Action Levers) แบงไดเปน 9 กิจกรรม คือ  
   1. ระบบคาจางและรางวัล ใหโบนัสแกกลุมทํางาน 
   2. ความเปนตัวของตัวเองและอํานาจ บุคลากรสามารถพิจารณาวิธกีารทํางานเอง 
   3. บริการสนับสนุน จัดบริการดานเทคโนโลยีตามคําขอ 
   4. การฝกอบรม ฝกอบรมบุคลากรทุกฝายใหมีความสามารถในการปฏิบัติการ 
   5. โครงสรางขององคกร อาจมีการลดจํานวนของระดบัการบริหาร 
   6. ดานเทคนิคและกายภาพ 
   7. ใหมีงานหลายๆชนิด สําหรับผูปฏิบตั ิ
   8. ขอมูลและการสงขอมูลปอนกลับ 
   9. กระบวนการกลุมและระหวางบุคคล  
  จากการดําเนินงาน กิจกรรมเพื่อการกระตุนการทํางาน ทั้ง 9 กิจกรรม จะพบวา 
องคกรจะมีผลดีตอการไดรับผลิตผลที่เกิดขึ้น ซ่ึงสามารถพิจารณาผลลัพธน้ี โดยมีเกณฑ 5 ประเภท
ไดแก 1) การลงทุน เพ่ือเปนการลดคาใชจายดานบุคลากรในหนวยงาน 2) ผลผลติ มีการเพิ่มหนวย
ของผลผลติ 3) คุณภาพ เพ่ือลดอัตราเฉลีย่ของการไมยอมรับผลผลติ 4) พฤติกรรมหนีงาน เพ่ือเปน
การลดจํานวนคนลาออกและขาดงาน 5) ทศันคติ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงาน  
  เสนาะ ติเยาว (2543: 148-162) กลาววา ปจจัยที่ทําใหเกิดผลผลติสงู เกิดขึ้นจาก
องคประกอบหลายประการ ไมวา จะเปนการใชแรงงาน เทคนิคการผลิต การบริหารงานที่ดี  
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การปรับปรุงวธิีการผลติใหเหมาะสม ความชํานาญ ความรูความสามารถของคนงาน ลวนเปนปจจัยที่
กอใหเกิดประสิทธิภาพในการเพิ่มผลผลติ     
  อรทัย ชาญการคา (อรทัย ชาญการคา.   2547: 11; อางอิงจาก  Prachuab.  2005: 
Online) ปจจัยที่เกี่ยวของกับการเพิ่มผลผลิตในหนวยงานและการเพิ่มผลผลิตของพนักงานใน
หนวยงานนั้น ถือเปนเรื่องสําคัญที่บุคลากรปฏิบัติงานทกุคนพึงปฏิบตัิตาม ซ่ึงสรุปได 3 วิธี คือ  
การลดตนทุน การปรับปรุงกระบวนการทํางาน และการปรับปรุงตนเอง โดยมีรายละเอียดและแนว
ทางการปฏิบตัิ ดังน้ี   
  วิธีการเพิ่มผลผลิตในหนวยงาน คือ การที่สามารถลดคาใชจายลงได น่ันก็คือการลด
ตนทุน และนอกจากนี้ควรมีการปรับปรงุขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ดังน้ี  
   1. ลดการสูญเปลาของวัสด ุ
   2. ลดความเสยีหายของชิ้นงานลง 
   3. เพ่ิมคุณภาพงานลง 
   4. ลดจํานวนพัสดุคงคลัง 
   5. ลดอุบัติเหตุดวยการปองกันอุบัติเหต ุ 
   6. ปรับปรุงวธิีการทํางานใหม หรือนําวิธีการทํางานที่ดีกวามาใช 
   สวนวธิีการเพิม่ผลผลิตของพนักงานในหนวยงาน ในฐานะเปนผูปฏบิัติงานสามารถเพิ่ม
ผลผลติ ดวยการปรับปรุงตนเองในหลายๆดาน ดังน้ี 
   1. เรียนรูวิธีการทํางานใหชาํนาญขึ้น 
    2. ใหความสนใจในการเพิม่ผลผลิต และคุณภาพที่สูงขึ้น  
   3. ขาดงานและมาสายนอยลง  
   4. คํานึงถึงประโยชนของหนวยงานใหมากขึ้น  
   5. ตั้งใจทาํงานและเพิ่มความรับผิดชอบของตนใหมากขึ้น  
   6. ปฏิบัตติามกฎระเบียบ 
   7. ทํางานใหไดเปาหมายและเปนไปตามมาตรฐาน  
   8. ทําตามระเบียบวินัยและใหความรวมมือมากขึ้น 
   9. ไมกอใหเกิดอุบัติเหต ุ
   10. ใหคําแนะนําที่เปนประโยชน  
  จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวาปจจัยทีมี่สวนในการเพิ่มผลผลิต ไดแก องคประกอบ
หลายประการ คือ การใชแรงงาน เทคนิคการผลิต การบริหารงานที่ดี การปรับปรุงวิธกีารผลติให
เหมาะสม ความชํานาญ ความรูความสามารถของคนงาน โครงสราง และกฎระเบยีบ ขอบังคับตางๆ  
ดังน้ัน ผูบริหารจําเปนตองศึกษาและอาศัยปจจัยดังกลาวทีเ่กี่ยวของนั้น เพ่ือทําใหบุคลากรสามารถ
เพ่ิมผลผลติของงาน หรือปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
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  การวัดการเพิ่มผลผลิต 
  การเพิ่มผลผลิต (Productivity) เปนมาตรวัดการทํางานซึ่งประกอบดวยประสิทธผิล
และประสทิธภิาพภายในองคกรหนึ่ง การเพิ่มผลผลติเปนเปาหมายขององคกร โดยการเปลี่ยนปจจัย
นําเขา (Input) เปนผลผลติ (Output) ดวยตนทุนต่ําที่สดุ ตัวน้ีถือวาเปนการเพิ่มผลผลติซึ่งตองอาศัย
ทั้งประสิทธิผลและประสิทธภิาพ (Effectiveness and efficiency) ประสิทธิผล เปนการบรรลตุาม
เปาหมาย (Achievement to goals) ประสิทธิภาพ (Efficiency) การใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายนั้นโดยใชตนทุนต่าํที่สุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2541: 24) 
  องคกรจะมีผลผลิตที่สูง ถาองคกรสามารถบรรลุเปาหมายขององคกร การเพิ่มผลผลิต
น้ัน จะเกี่ยวโยงกับ 2 สิ่ง คือ ความมีประสิทธิภาพและความมีประสทิธิผล โดยวธิวีัดความมี
ประสิทธิภาพขององคกร ในกรณีองคกรที่เปนสถานศกึษา ซ่ึงไดแก โรงเรียนนั้น ความมี
ประสิทธิภาพ ยอมหมายถึง การที่บุคลากรมีจิตสํานึกในการประหยัดทรัพยากรในดานตางๆ ดังน้ัน 
บุคลากรที่มีคณุภาพจึงมีความสําคัญตอการเพิ่มผลผลติใหแกองคกร ผูบริหารจึงควรจัดสรรบุคลากร
ใหเหมาะสมกับประเภทของงานที่ปฏิบัติ  เพ่ือใหงานที่ทํานั้นไดบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธผิล
ตามที่องคกรคาดหวัง น้ันยอมหมายถึง โรงเรียนไดบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ฉะนั้น บุคลากรใน
โรงเรียนจึงเปนบุคคลที่สําคญัในการเพิ่มผลผลติดวยความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหแก
องคกร 
  ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ. (2545: 31) กลาววา การเพิ่มผลผลิตเกิดจาก
ประสิทธผิลและประสทิธิภาพจากการทํางานของแตละบุคคลในองคกร ฉะนั้น การเพิ่มผลผลติ 
(Productivities) จะตองใชวธิีการวัดที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือประสิทธิผลของ
องคกรนั้นเอง 
  วิธีการวัดการเพิ่มผลผลติ เปนการใชวัดประสิทธิภาพการใชทรัพยากรขององคกร มี  
2 วิธี ดังตอไปน้ี คือ   
  1. การเพิ่มผลผลิตปจจัยรวม (Total factor productivity) ผูบริหารสามารถวัดผลผลิต
ขององคกร โดยใชการคํานวณการเพิ่มผลผลติในปจจัยทั้งหมด 
  2. การเพิ่มผลผลิตปจจัยบางสวน (Partial factor productivity) ชวยใหผูบริหารเขาใจ
สวนประกอบของแตละบุคคลของการเพิม่ผลผลิตองคกรทั้งหมด 
   โกศล ดีศีลธรรม (2545: 103-104) กลาววา การเพิ่มผลผลติ คือ มูลคาของผลลัพธ
อาจวัดไดจากปริมาณงานที่ทํา หรือจํานวนผูที่ไดรับบรกิาร ในสวนปจจัยนําเขาอาจเปนจํานวน
ชั่วโมงการทํางาน ซ่ึงผูบริหารสามารถใชในการติดตามและปรับปรุงการดําเนินงาน การวัดการเพิ่ม
ผลผลติ ที่กลาวมานี้ สามารถแบงไดเปน 3 แบบ ดังน้ี 
  1. การวัดการเพิ่มผลผลติแบบแยกสวน (Partial Measure) เปนการคํานวณหา
อัตราสวนระหวางผลติผลกบัปจจัยการนําเขา หรือทรัพยากรเฉพาะอยาง ซ่ึงการวัดแบบแยกสวนนี้ 
จะชวยตรวจสอบไดวา ทรัพยากรแตละสวนไดถูกใชไปอยางมีประสิทธิผลเพียงไร  
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  2. การวัดการเพิ่มผลผลติแบบหลายองคประกอบ (Multifactor Measure) เปนการ
วัดผลผลติทีเ่กิดจากการนําปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรมากกวาหนึ่ง   
  3. การวัดการเพิ่มผลผลติโดยรวม (Total Productivity Measure) เปนการคํานวณหา
อัตราสวนระหวางผลติผลทัง้หมดกับทรัพยากรหรือปจจัยนําเขาทั้งหมด   
  สรุปไดวา การวัดการเพิ่มผลผลติในองคกรนั้น เปนการวัดการทํางานของบุคลากรใน
ดานตางๆ  เพ่ือใหการทํางานนั้นสามารถบรรลเุปาหมายของงานตามที่วางแผนไวไดอยางมี
ประสิทธผิล และประสทิธิภาพ  ซ่ึงสามารถวัดจากความคิดเห็นของพนักงานในหนวยงาน ในฐานะ
เปนผูปฏิบตัิงาน ที่สามารถเพิ่มผลผลติ ดวยการปรับปรุงตนเอง โดยการสอบถามเกี่ยวกับปจจัย
ตางๆที่เกี่ยวของตอการเพิ่มผลผลิตในการทํางานของบุคลากร เชน ความรูความสามารถของ
คนงาน การบริหารงานที่ดี การปรับปรุงตนเองใหเหมาะสมตอการทํางาน เปนตน  
  4.4.3 ดานการขาดงาน (Absenteeism)    
  การขาดงานถือวาเปนความไมมีประสิทธภิาพในการทํางานอยางหนึ่ง กลาวคือ จะ
เปนการยากสาํหรับองคกรในการที่จะปฏบิัติงานไดอยางราบรื่นและบรรลุถึงวัตถปุระสงค 
ถาพนักงานไมมาทํางานหรือมีความลมเหลวในการรายงาน ความตอเน่ืองของงานจะขาดชวง  
รวมถึงทําใหการตัดสินใจในสิ่งที่สําคัญๆ ตองลาชาลง โดยเฉพาะในสายการผลิตนัน้ การขาดงาน
ของพนักงานมีผลเสียมากกวาแคการขาดชวงของงานเทานั้น แตยังมีผลถึงคุณภาพของผลผลติที่
ลดลงตามไปดวย ซ่ึงตรงกบัเอกสารเรื่อง การมาทํางานและการขาดงาน (Workplace Attendance 
and Absenteeism. 1999: 7,10) ที่เสนอวา การขาดงาน การทํางานลาชา และการลดลงของผลผลติ 
น้ันเปนเครื่องบงบอกถึงสิ่งผิดปกติที่องคกรไมสามารถเพิกเฉยได โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในกรณีงานที่
มีความซับซอน และตองอาศัยผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานตลอดจน ขบวนการทางเทคนิคที่บคุลากรตอง
อาศัยการทํางานรวมกันทั้งหลายเหลานี้ ยอมกอใหเกิดความลาชา และติดขัดในการดําเนินงานได 
อยางไรก็ตาม การขาดงานก็ไมไดมีผลแคในดานลบอยางเดียว บางครั้งองคกรอาจจะไดรับ
ผลประโยชนจากการที่พนักงานไมมาทํางาน เชน พนักงานที่มีอาการปวย อาการเหนื่อยลา หรือ
การที่มีความเครียดมากเกินไป จะสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงมีผลให
ผลผลติขององคกรตกต่ําลงดวย จึงเห็นไดวาการขาดงานจะมีผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพขององคกร  (Robbins 1998: 24) ดังน้ันองคกรจําเปนตองหาวิธีทําให การรายงานการ
ขาดงานของพนักงานอยูในระดับที่ต่ํา เพ่ือเปนประโยชนตอความสาํเร็จขององคกร 
  ความหมายของการขาดงาน 
  ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของ การขาดงาน ที่นักวิชาการ และนกัวิจัยหลายทานได
อธิบาย สรุปไวดังน้ี 
  เทพพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ (2540: 35) กลาววา การขาดงานนั้น หมายถึง 
เปนวธิีการหนึ่งที่ผูทํางานใชในการหนีงาน 
  ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคณะ (2541: 125-126) กลาววา การขาดงานของพนักงาน  
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ถือวาเปนความลมเหลวในการรายงาน การทํางาน และงานการจัดการ ผลประโยชนขององคกรจะ
มากขึ้นเม่ือการขาดงานของพนักงานลดลง 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542: 407) กลาววา พฤติกรรมการขาดงาน 
ถือเปนพฤติกรรมในการทํางานของสมาชิกในองคกรทีข่าดความกระตือรือรน มีความเฉื่อยชาในการ
ทํางาน หรือไมอยากมาทํางาน 
  วิภาดา หลวงนา (2546: 5) กลาววา การขาดงาน หมายถึง การที่พนักงานไมมา
ทํางานในแตละวัน อันเนื่องมาจากสาเหตุตางๆ  
  มธุรส แซกรัมย (2547: 4) กลาววา การขาดงาน หมายถึง การวัดจากการลากิจ  
ลาปวย และการขาดงานโดยไมไดแจงใหหัวหนางาน หรือผูบังคับบญัชาทราบลวงหนา 
  ศิริกุล รัตนสุวรรณชัย (2548:7) กลาววา การขาดงาน หมายถึง การที่พนักงานไมมา
ทํางาน 
  ฮีทฟวด กลาววา การขาดงาน คือ ความลมเหลวของพนักงานในการรายงานการ
ทํางาน กลาวคือ มีการลาเพิ่มมากขึ้น ที่นอกเหนือจากวันหยุดนักขตัฤกษ วันหยดุพักรอน หรือ 
วันลาภายใตเง่ือนไขขององคกร (Heathfield.  2000: Online)  
  จากความหมายของ การขาดงาน ที่มีผูใหความหมายไว พอสรุปไดวา การขาดงาน 
หมายถึง การที่พนักงานไมมาทํางาน อันเนื่องมาจากสาเหตุตางๆ และมีพฤติกรรมหลีกเลี่ยงงาน 
ขาดความกระตือรือรน เฉื่อยชา หาโอกาสที่จะขาดงาน 
  ปจจัยที่เก่ียวของกับการขาดงาน 
   พัชรี นีรนาทโกมล; อรุณ รักธรรม; และ วิวัฒน เอ่ียมไพรวนั (2544: 391-396) กลาว
วา การกําหนดเวลาการทํางานแบบยืดหยุนน้ัน ถือเปนอีกเทคนิคหนึ่งที่จะชวยใหผูปฏิบัติงานใน
องคกร ไดมีอิสรภาพในการมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทาํงานของตนเองมากยิ่งขึ้น ซ่ึงจะ
เปนการลดการไปทํางานสายและการขาดงานบอยครั้ง (Reduced Tardiness and Absenteeism) 
พบวา หลายหนวยงานที่มีการกําหนดเวลาการทํางานเชนน้ีแลว มีรายงานวาบุคลากรจะมีความ
รับผิดชอบในการทํางานมากขึ้นตามเวลาที่ตนกําหนด ทําใหการทํางานสายนั้นหมดไป และยังชวย
ลดการขาดงานบอยครั้งลงไดอยางมาก จากที่กลาวมาขางตนนี้ สามารถกลาวไดวา การกําหนด 
เวลาการทํางานแบบยืดหยุนมีอิทธิพลตอการขาดงานของบุคลากรในองคกรดวยเชนกัน นอกจากนี้ 
จากเอกสารเรื่อง การมาทํางานและการขาดงาน (Workplace Attendance and Absenteeism.  
1999: 11-17, 57) ไดสรุป ปจจัยตางๆทีเ่กี่ยวของกับการขาดงานของพนักงาน โดยแบงได 
เปน 6 ปจจัย ดังน้ี  
  1. ปจจัยดานการทํางาน (Work Factors) โดยแบงเปนปจจัยยอยๆ ไดดังน้ี 
   1.1 ความไมพอใจในตัวผูบังคับบญัชา และเพ่ือนรวมงาน เปนเหตุใหไมอยากมา
ทํางานไดเชนกัน 



 91

   1.2 เกิดจากความเครียด เน่ืองจากการทํางานนั้นตองใชความคิด ความ
รับผิดชอบและความรอบครอบในการปฏบิัติงานเปนระยะเวลายาวนาน หรืออาจเกิดอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน เปนตน 
   1.3 ระเบียบการควบคุมการขาดงานหยอนยาน คือ มาตรการการควบคุมการ 
ขาดงานยังไมรัดกุมเทาที่ควรจึงไมเห็นความสําคัญ 
   1.4 เกิดจากความเหนื่อยลาจากการทํางานมากเกินควร และการทํางานลวงเวลา
ที่บอยเกินไป 
   1.5 เกิดจากสภาพการทํางาน ที่ไมปลอดภัยหรือขาดความสะดวกในการทํางาน  
  2. ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) โดยแบงเปนปจจัยยอยๆ ไดดังน้ี 
   2.1 ความคาดหวังในงาน/ คุณคาสวนบคุคล ซ่ึงการทาํงานในความเปนจริงไม
เปนไปตามความคาดหวังจึงเกิดความรูสกึไมอยากมาทํางานได 
   2.2 คุณลักษณะสวนบคุคล เชน อายุ เพศ เปนตน  
   2.3 ความพึงพอใจในงาน ถือเปนสิ่งสําคญัในการกอใหเกิดความสขุตอการทํางาน  
   2.4 ความกดดันที่มาจากครอบครัว ปจจัยน้ีถึงแมวาไมเกิดขึ้นกับผูปฏิบัติงาน
โดยตรง แตสถาบันครอบครัวถือวามีสวนสัมพันธอยางยิ่งตอตัวผูปฏิบัติงานโดยตรง 
  3. ปจจัยดานการมาทํางาน (Attendance Factors) โดยแบงเปนปจจัยยอย ๆ ไดดังน้ี 
   3.1 ความกดดันของการมาทํางาน สภาวะของความกดดันที่เกิดขึ้นจากการมา
ทํางานดวยสาเหตุตางๆ ยอมทําใหขาดความสุขในการมาปฏิบัติหนาที่ได 
   3.2 สภาวะทางเศรษฐกิจ ซ่ึงพนักงานอาจรับจางหลายงานในเวลาเดียวกัน  
อันเนื่องมาจากความตองการในดานเศรษฐกิจ 
   3.3 การใหสิทธิในการลาปวย เน่ืองจากการไดรับสิทธขิองการลาปวยได จึง
สามารถขาดงานได โดยเปนไปตามกฎระเบียบของการขาดงาน 
   3.4 ความสามารถในการมาทํางาน ซ่ึงอาจเกิดจากปญหาดานการเดินทาง  
   3.5 อุบัติเหตตุางๆที่อาจเกดิขึ้น จึงเปนอุปสรรคที่ทําใหไมสามารถมาทํางานได 
  4. ปจจัยดานองคกร (Organizational and Workplace Factors) โดยแบงเปนปจจัย
ยอย ๆ ไดดังน้ี 
   4.1 ลักษณะของงาน ซ่ึงไดแก งานที่จําเจ บทบาทในการทํางานที่กํากวม  
เสี่ยงกับอันตราย ซ่ึงมีรายงานวา พนักงานกลุมที่มีความเสี่ยงในการทาํงาน จะมีอัตราเฉลี่ยของ 
การขาดงาน สูงกวากลุมงานที่มีความปลอดภัย อยูถึง 1.4 และ 1.6 วันตอป 
   4.2 งานที่เหมาะกับบุคคลากร การมอบหมายงานนั้นตองศึกษาระดบั
ความสามารถและทักษะของบุคลากรในการดําเนินงานตางๆที่แตกตางกัน บุคลากรบางกลุมตองมี
การควบคุมการทํางานเพื่อใหงานนั้นสามารถดําเนินไปได แตสวนบางกลุมน้ันสามารถควบคมุการ
ทํางานของตนไดเอง ซ่ึงมีอิทธิพลตอรูปแบบทางจิตวทิยาที่วาดวยเรื่องพฤติกรรมการตั้งใจทํางาน  
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   4.3 โครงสรางงาน ไมวาจะเปนโครงสรางขององคกรที่มีลักษณะทีเ่ปนแบบการให
อิสระในงานและการตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง การมีสวนรวมในการทํางาน กับโครงสราง
งานที่มีระดับชั้นการบังคับบัญชานั้น ตางก็มีอิทธิพลตอการขาดงานของบุคลากรในองคกรทั้งสิ้น 
   4.4 บรรยากาศองคกร เชน การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบญัชาและ
ผูรวมงาน การยอมรับการใหรางวัล เปนตน ซ่ึงถือวาเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการขาดงานของ
พนักงานเชนกัน 
   4.5 ความพึงพอใจในงาน ไดแก การรับรูของพนักงานในดานคุณลกัษณะตาง ๆ
ของงาน หรือการทํางาน ถือเปนตัวแปรที่สําคัญประการหนึ่งของรูปแบบทางจิตวทิยาที่วาดวยเรื่อง
การขาดงานของบุคลากรในองคกร 
   4.6 ขนาดและประเภทขององคกร จากรายงานพบวา โดยทั่วไปองคกรที่มีขนาด
ใหญมักมีอัตราการขาดงานที่สูง ซ่ึงเกิดจากการเขาใจของพนักงานวาการควบคมุบังคับจะลดลงเมื่อ
องคกรมีขนาดใหญขึ้น และนอกจากนี้การบริหารงานแบบสายการบังคับบญัชา และการบันทกึการ
ขาดงานแบบไมเปดเผยชื่อ ยอมทําใหเกิดการเพิ่มอัตราการขาดงานที่สูงขึ้นได 
   4.7 วัฒนธรรมการขาดงาน แตละหนวยงานในองคกรอาจมีวัฒนธรรมของการ
ขาดงาน ที่แตกตางกัน และกลุมที่มีการขาดงาน สามารถทํานายพฤติกรรมการขาดงานในอนาคตได 
โดยศึกษาจากพฤติกรรมการขาดงานที่ผานมาของแตละบุคคล และนอกจากนี้ยังสามารถศึกษาได
จากจัดการระบบการอนุญาตใหขาดงาน และความผูกพันที่พนักงานมีตอองคกร  
   4.8 ชั่วโมงของการทํางาน การเพิ่มจํานวนชั่วโมงของการทํางาน ยอมสงผลตอ
อัตราการขาดงานที่สูงขึ้น และสุขภาพของพนักงานได ฉะนั้นการที่ผูบริหารจะสามารถทําใหองคกร
ลดอัตราการขาดงานนั้น อาจทําไดโดยการจัดเวลาการทํางานที่ยืดหยุนได เพ่ือแลกกับวันที่
พนักงานไมสามารถมาปฏิบัติงานได 
   4.9 นโยบายการจัดการในเรื่องการขาดงาน กลไกการจัดการทั้งที่เปนแบบความ
เชื่อใจ (Trust Mechanisms) และแบบการควบคุม (Control Mechanisms) จะบงบอกถึงพฤติกรรม
การขาดงานของบุคคลในองคกรได นอกจากนี้ยังควรศกึษาถึงปจจัยตางๆที่เกี่ยวของ เชน นโยบาย
การใหลาปวย รวมถึงการใหรางวัลสิ่งจูงใจ การลงโทษ ตลอดจนการควบคุมและตรวจสอบระบบการ
จายคาตอบแทนเมื่อมีการลาปวย เปนตน 
  5. ปจจัยทางสังคม และอิทธิพลทางสังคม เชน บรรทดัฐานของสังคม และวัฒนธรรม
ของแตละทองถิ่นที่แตกตางกัน ยอมมีอิทธิตอการขาดงานดวยเชนกนั 
  6. ปจจัยที่มีความเชื่อมโยงมาจากบรรยากาศองคกร 
   6.1 การลาออกจากงาน 
   6.2 การเพิ่มผลผลติของงาน 
   6.3 ความเครยีด 
   6.4 บรรยากาศที่เปนไปในทางอุตสาหกรรม 
   6.5 อัตราการจายคาตอบแทน 
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   6.6 อาชีพการงานที่สงผลกระทบตอสุขภาพ และความปลอดภัยในการทํางาน 
   6.7 ขวัญและกําลังใจ   
  ฮีทฟวล (Heathfield.  2000: Online) ไดสรุป ปจจัยตางๆที่เปนสาเหตุของพฤติกรรม
การขาดงานของพนักงาน โดยแบงไดเปน 10 ขอ ดังน้ี  
  1. สาเหตุที่เกดิจากการเกิดอุบัติเหตุอยางรุนแรง และความเจ็บปวย ยอมมีผลกระทบ
ตอการมาทํางานของบุคลากรได 
   2. การที่บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานต่ํา ยอมสงผลตอการขาดความตั้งใจ 
และขาดความสม่ําเสมอในการมาปฏบิัติงาน   
  3. สภาพการทํางานที่ไมเอ้ืออํานวย ยอมเปนอุปสรรคตอการดําเนินงานใหขาดความ
ราบรื่น หรือขาดความคลองตัวในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร   
  4. เกิดจากความเบื่อหนายในการทํางาน   
  5. ขาดความพึงพอใจในการทํางาน เปนอีกสาเหตุหน่ึงของความตองการไมอยากมา
ทํางาน  
  6. ผูบังคับบญัชา หรือ หัวหนาแผนกที่ขาดคุณลักษณะของภาวะผูนํา ยอมสงผลตอ
การรับรูของบคุลากร ซ่ึงทําใหขาดขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงานในองคกร   
  7. สาเหตุที่เกดิจากปญหาสวนตวั เชน ปญหาทางดานการเงิน สถานะทางการสมรส 
การเลี้ยงดูบุตร เปนตน   
  8. สุขภาพรางกาย ยอมมีผลตอการปฏบิตัิงานของบุคลากร หากบุคลากรมีสุขภาพ
รางกายที่ไมแข็งแรง ขาดสารอาหารที่เพียงพอตอรางกาย อาจเปนเหตุใหบุคลากรไมแข็งแรง และ
เปนเหตุใหขาดงานได  
  9. ปญหาดานการเดินทาง เชน รถเสีย หรือไมมีรถในการเดินทางมาทํางาน  
  10. ความเครยีด ที่มาจากสาเหตุและปจจัยตางๆ ยอมบั่นทอนความตั้งใจในการมา
ปฏิบัติงานของบุคลากร เปนตน 
  จากปจจัยตางๆที่กลาวมาขางตนนั้น สามารถทําใหผูบรหิารนําไปใชในการวิเคราะห 
หาสาเหตุและวิธีการปองกนั เพ่ือลดอัตราการขาดงานของพนักงานภายในองคกรใหลดนอยลงได
เพราะ การรายงานผลการขาดงานของบุคลากรในองคกร ยอมสามารถบงบอกถึงความมี
ประสิทธิภาพขององคกรนั้นๆวามีประสทิธิภาพมากนอยเพียงไรนั้นเอง 
  การวัดการขาดงาน  
  จากเอกสารเรื่อง การมาทาํงานและการขาดงาน (Workplace Attendance and 
Absenteeism.  1999: 43-45,57) ไดสรุป วิธีการมาตรฐานของการวัดการขาดงาน โดยองคกร
สามารถวัดการขาดงานของพนักงาน ไดหลากหลายวธิี ดังน้ี  
  1. วัดเปนเปอรเซนตของการลาปวยทั้งหมด  ซ่ึงสามารถคํานวณหาคาเปอรเซนตของ
วัน หรือชั่วโมงที่ลาปวยได โดยสามารถวัดได 3 วิธี คือ 
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   1.1 วัดจํานวนวันที่ขาดทั้งหมด โดยมีวิธีการคํานวณ ดังน้ี  
    จํานวนวันทีข่าดงาน X 100%   หรือ จํานวนวันที่ขาดงาน X 100%    
    จํานวนวันทั้งหมด                        จํานวนวันที่ตองมาทํางาน 
   1.2 วัดจํานวนวันที่ขาดทั้งหมดตอชั่วโมงของการทํางาน 
    จํานวนชั่วโมงที่ขาดงาน X 100% 
    จํานวนชั่วโมงการทํางาน 
  ขอสังเกต คือ จํานวนวันทั้งหมด จํานวนวันทีต่องมาทํางาน และจํานวนชัว่โมงการ
ทํางาน ตองหักจากจํานวนวันลาประจําปและจํานวนการทํางานลวงเวลาออกไปกอน จึงนํามาหาคา
เปอรเซนตของการลาปวย 
   1.3 วัดระดับของชวงที่ขาดงานมาก มักใชวัดการขาดงานของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรม เพ่ือทราบอัตราเฉลี่ยของชวงระยะของการลาปวยตอชวงระยะของการขาดงานทั้งหมด 
แตวธิีการนี้อาจเกิดความสบสนไดงาย เพราะมีความแตกตางกันมาก 
  2. วัดจํานวนวันที่ขาดงานตอพนักงานเต็มเวลาหนึ่งคน เพ่ือหาอัตราเวลาของการ
ทํางานที่สูญเสียไป ในชวงเวลาหนึ่งป โดยมีสูตร ดังน้ี  
         จํานวนวันทํางานที่สญูเสียไป 
    พนักงานเต็มเวลา 
  3. เปนการวัด เพ่ือหาจํานวนพนักงานที่ขาดงานในชวงเวลาของการทํางานที่กําหนด 
เชน ในหนึ่งวนั หน่ึงสัปดาห หน่ึงเดือน หรือในหนึ่งป การวัดลักษณะนี้จะใชกันอยางแพรหลาย โดย
มีสูตร ดังน้ี 
    จํานวนพนักงานที่ขาดงาน 
    วัน/สัปดาห/เดือน/ป 
  4. การขาดงานที่คิดเปนเปอรเซนต สามารถคํานวณไดดังน้ี 
   4.1 จํานวนวนัที่ขาดงาน X 100% 
   4.2 จํานวนเฉลี่ยของพนักงาน X จํานวนของวันทําการ 
  5. วัดจากระดับความถีข่องการขาดงาน โดยตรวจสอบจากจํานวนวันของชวงทีข่าด
งานตอจํานวนของพนักงาน 
  6. เปอรเซนตการขาดงานรายวัน โดยตรวจสอบจากจํานวนวันที่ขาดงานรายวันตอ 
จํานวนของวนัที่ขาดงานทัง้หมด  
  กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 43-44) ไดศึกษาเรือ่ง ทัศนคติของพนักงานที่มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรบรษิัท คูเวต ปโตรเลียม      
(ประเทศไทย) จํากัด มีกลุมตัวอยางจํานวน 109 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมการขาดงาน 
ไดแก การวัดแบบ Semantic Differential Scale เพ่ือเปนการวัดระดับพฤติกรรมในการทํางาน โดย
แบงการแสดงความคิดเห็นเปน 5 ระดับ มีคําถาม 2 ขอ ขอละ 5 ตัวเลือก คือ 
  1. การขาดงานของทานเม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน  



 95

  2. ทานใชจํานวนวันในการขาดงานตามวันที่องคกรกําหนดให 
  ซ่ึงระดับการใหคะแนนกําหนดไวตั้งแต 1 ถึง 5 โดย 5 จะเปนตวัเลขที่แทน
ความหมายของความคิดเห็นในทางบวกที่สุด และตวัเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทาง
ลบที่สุดจะเปนตัวเลข 1 และจากการวิจัยพบวา พฤตกิรรมในการปฏิบัติงานดานการขาดงาน มี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่าํ กับความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวม  
  ศิริกุล รัตนสุวรรณชัย (2548: 50-51) ไดศึกษาเรื่อง ทศันคตขิองพนักงานที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานและความจงรักภักดีตอองคกร ในบริษัท เจรญิโภคภัณฑอาหาร จํากัด 
(มหาชน) มีกลุมตัวอยางจํานวน 417 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมการขาดงาน ไดแก 
แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤตกิรรมการทํางาน เปนคําถามแบบปลายเปด (Open-ended response 
question) มีคําถาม 1 ขอ คือ 
  1. ทานเคยขาดงานหรือไม (โดยเฉลี่ย ….คร้ัง/ เดือน) 
  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทัศนคติของพนักงานตอผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในดานการขาดงาน พบวา ทัศนคตขิอง
พนักงานตอผูบังคับบญัชาและเพื่อนรวมงานกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ในดานการขาด
งาน ไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
  จึงสรุปไดวา การวัดการขาดงานนั้น สามารถวัดไดหลายวิธทีั้งที่เปนการวัดโดยองคกร 
ตามวิธกีารมาตรฐานในชวงระยะเวลาของการทํางานที่กําหนด เชน ในหนึ่งวัน หน่ึงสัปดาห หน่ึง
เดือน หรือในหนึ่งป สวนอีกวิธีการหนึ่งคือ เปนการวดัทัศนคติที่มีแนวโนมไปสูพฤติกรรมการขาด
งานของพนักงาน และผูวิจัยจะใชการวัดพฤติกรรมการขาดงาน จากการประเมินความคิดเห็นของ
พนักงานเพื่อเปนการศึกษาความคิดเห็นในดานพฤติกรรมการขาดงาน ซ่ึงจะทําใหพนักงานมี
จิตสํานึกในดานพฤติกรรมการขาดงานมากยิ่งขึ้น จึงกลาวไดวา การวัดระดับความคิดเห็นของ
พนักงานในดานพฤติกรรมการขาดงานนั้น ยอมจะสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรที่อาจกอใหเกิดผลเสียตอองคกรได เชน การหาโอกาสที่จะขาดงาน ไมมาทํางาน  
การหลีกเลี่ยงงาน การขาดความกระตือรือรน และมีความเฉื่อยชาในการทํางาน เปนตน ซ่ึงถือเปน
ความลมเหลวในการรายงานการขาดงานของบุคลากรในองคกรนั้นเอง  
  4.4.4 ดานการลาออกจากงาน (Turnover)  
  การลาออกจากองคกรอยางถาวร อาจจะเปนการลาออกแบบเต็มใจหรือไมเต็มใจก็ได 
อัตราการลาออกของพนักงานภายในองคกร มีผลตอคาใชจายในการสรรหา การคัดเลือกคนเขา
ทํางาน และคาฝกอบรม อัตราการลาออกที่สูง สงผลถึงความตอเน่ืองของงานและประสิทธิภาพตอ
องคกร ดังเชน เอกสารเรื่อง การวัดการลาออกจากงาน (Measuring Turnover.  2005: Online) ได
เสนอวา การออกจากงานของบุคลากรคนหนึ่งๆนั้น ยอมมีผลกระทบโดยตรงตอผลผลิตของงานใน
องคกรอยางแนนอน  โดยเฉพาะบุคคลทีมี่ความรูในงานนั้นลาออกไป และถูกแทนที่ดวยพนักงาน
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คนใหม ที่ตองมีการเริ่มตนในการเรียนรูงานกันใหม อยางไรก็ตาม การจากไปของคนที่มีความรูและ
ตรงกับตําแหนงงานที่ทําอยูในองคกร อาจจะมีผลดีตอองคกรอยูบาง กลาวคือ การจากไปจะเปนการ
เปดโอกาสใหพนักงานคนที่อยูในระดับรองลงมา ที่มีความรูความสามารถ มีความคดิใหม ๆ หรือ  
มีแรงจูงใจในการทํางาน ไดรับโอกาสมากขึ้นในการทีจ่ะเลื่อนขั้น ทาํใหองคกรมีโอกาสที่จะสนับสนุน
คนที่มีทักษะสูงกวา และมีแรงจูงใจมากกวา (Robbins.  1998: 25) สวน อุษณีย จิตตะปาโล; และ
นุตประวีณ เลศิกาญจนวตัิ (2540: 142-143) กลาววา องคกรไมควรละเลยถึงสาเหตุที่ทําให
พนักงานตัดสินใจลาออกจากงาน เพราะองคกรไดรับผลเสียหายโดยตรง ทั้งในดานการดําเนินงาน
ในอนาคต การเสียคาใชจายสําหรับการฝกอบรมพนักงานใหมและทีส่ําคัญถาบุคลากรผูน้ันมี
ความสามารถในการปฏิบตังิานสูง ก็จะมีผลกระทบตอประสิทธิภาพ ของการปฏิบัติงานขององคกร
ได ซ่ึงสอดคลองกบั เอกสารเรื่อง การวัดการลาออกจากงาน (Measuring Turnover.  2005: 
Online) ที่เสนอถึง สาเหตุที่ตองปองกันมิใหเกิดการลาออกของพนักงาน อันเนื่องมาจาก การที่
องคการตองสูญเสียทรัพยากรในดานตางๆ ไมวา จะเปนผลผลติ ที่ไดจากการทํางาน ยอมตองลด
นอยลง หรืออาจตองทําใหบคุลากรที่เหลือตองทํางานในสวนเกินน้ัน   ซ่ึงทําใหองคกรตองสูญเสยี
เงินในการจายคาจางลวงเวลาใหกบับุคลากรที่ปฏบิตัหินาที่แทน อีกทั้งการเสียคาใชจายและเวลาใน
การสรรหาบุคลากรใหมเพ่ือมาทดแทนตําแหนงที่วางลง ซ่ึงสาเหตุดังกลาวนี้เปนการสูญเสียที่
องคกรควรหาทางปองกัน 
   ความหมายของการลาออกจากงาน 
  ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของ การลาออกจากงาน ที่นักวิชาการ และนักวิจัย 
หลายทานไดอธิบาย สรุปไวดังน้ี 
  กมลวรรณ เขมะปญญา (2540: 14) การลาออกจากงาน หมายถึง การเคลื่อนไหวเขา
และออกจากองคกรของพนักงาน  
  มธุรส แซกรัมย  (2547: 4) กลาววา การลาออกจากงาน หมายถึง ความคิด  
ความตั้งใจที่จะลาออกและตองการเปลี่ยนงาน  
  ปยะนารถ ยาทวม (2547: 28) กลาววา การลาออกจากงาน หมายถึง การประเมิน
การรับรูของบคุลากรถึงโอกาส และความเปนไปได ของการที่จะตัดสนิใจลาออกจากงาน   
  ศิริกุล รัตนสุวรรณชัย  (2548: 7) กลาววา การลาออกจากงาน หมายถึง ความ
ตองการของพนักงานที่จะลาออกจากองคกร ซ่ึงเปนอันสิ้นสุดสถานภาพการเปนพนักงาน  
  จากความหมายของ การลาออกจากงาน ที่มีผูใหความหมายไว พอสรุปไดวา  
การลาออกจากงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่เชื่อมโยงกับ ความคิด ความตั้งใจที่จะลาออก
จากองคกร การมองหาโอกาสและความเปนไปไดในการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ     
 ปจจัยที่เก่ียวของกับการลาออกจากงาน   
 มูชินสกี; และ มอรโรว (กมลวรรณ เขมะปญญา.  2540: 18-21; อางอิงจาก  
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Muchinsky; & Morrow.  1980.  A Multidisciplinary Model of voluntary Employee Turnover.  
pp. 263-290) ไดอธิบายการลาออกจากงาน พอสรุปไดเปน 3 กลุม โดยสังเขปดังน้ี คือ 
  1. โมเดลของพอรตเตอร และสเตียร (Porter and Steers.  1973) ไดศึกษาปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการลาออกจากงานไวเปน 4 กลุมใหญๆ ดังน้ีคือ 
   1.1 ปจจัยที่เกี่ยวกับองคกร 
   1.2 ปจจัยที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
   1.3 ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน    
   1.4 ปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล 
  2. โมเดลของไพรส (Price.  1977: 120) กลาววา ความพึงพอใจในงานมีผลตอการ
ลาออกจากองคกรโดยสมัครใจ ซ่ึงมาจากสาเหตุ 4 ประการ คือ  
   2.1 คาตอบแทน  
   2.2 บูรณาการ คือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในองคกร 
        2.3 การติดตอสื่อสาร ซ่ึงมีความสําคัญในการปฏิบัติหนาที่ ระหวางสมาชิกใน
องคกร    
   2.4 การรวมอํานาจ คือ ระบบการบริหารภายในองคกรที่มีลักษณะการรวมอํานาจ
เขาสูศูนยกลาง   
  จึงกลาวไดวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับ การลาออกจากงาน ตามโมเดลของไพรส คือ 
ปจจัยดานความพึงพอใจ โดยสาเหตุทั้ง 4 ประการจะมีความสัมพันธในทางบวกกับความพอใจใน
งาน สวนการรวมอํานาจนั้นจัดวามีความสัมพันธในทางลบกับความพอใจในงาน ซ่ึงมีผลโดยตรงตอ
การลาออกจากงาน  
  3. โมเดลของโมเบลย (Mobley.  1977:62) ไดเสนอความเชื่อมโยงระหวางความพอใจ
ในงาน และการลาออกจากงาน โดยเริ่มจาก ความคิดเกี่ยวกับ การลาออก การประเมินประโยชนที่
คาดหวังจากการแสวงหาทางเลือกใหม ความตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือกใหม การประเมินทางเลือก
ใหม ซ่ึงนําไปสูความตั้งใจทีจ่ะอยูหรือลาออก โดยมีปจจัยทั้งทางจิตวทิยา และเศรษฐศาสตร เขามา
เกี่ยวของในกระบวนการตดัสินใจลาออก 
  โมเดลการลาออกจากงานมีลักษณะสําคญั ดังน้ี 
   3.1 เปนโมเดลแสดงพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดับบุคคล ทีช่ี้ใหเห็นถึง
ความแตกตางในดานความคิด ความคาดหวัง และคุณคา ของแตละบุคคล 
     3.2 ไดศึกษาเรื่องแนวคิดตอทางเลือกใหม และการประเมินทางเลือกใหมไวอยาง
ชัดเจน 
    3.3 ใหความสาํคัญกับบทบาทของคุณคา และความสนใจในงาน รวมทั้งความ
สนใจและความเชื่อเกี่ยวกับผลของการอยู หรือออกจากงานที่ทํา และการตองปฏิบตัิตามสัญญา 
จางงาน  
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   3.4 มีการเสนอความเปนไปไดของการเปนสาเหตุรวมกนัตอการลาออกจากงาน
ของความพอใจในงาน ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม 
    3.5 พฤติกรรมที่ไดรับแรงกระตุนและระยะเวลาระหวางการวัดความตั้งใจที่จะ
ลาออกกับพฤติกรรมจริงเปนตัวลดความสัมพันธระหวางความตั้งใจที่จะลาออก กับพฤติกรรมการ
ลาออกจริง 
  จึงกลาวไดวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับการลาออกจากงาน ตามโมเดลของโมเบลย คือ 
ปจจัยทางจิตวิทยา และเศรษฐศาสตร น้ันเอง  
  โกลเลมบวีสก ี(Golembiewski.  1993: 285) ไดกลาวถงึ ปจจัยที่มีความสัมพันธตอ
ความตั้งใจที่จะออกจากงานของพนักงาน ซ่ึงไดแก ความไมพอใจในงาน ความรูสึกทอแทในงานที่
ทํา ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการทีจ่ะออกจากงานนั้นเอง  
  เดอรโคติส; และ ซัมเมอรส (DeCotiis; & Summers.  1987: 445-470) กลาววา 
ความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพันตอองคกร สามารถทํานายความตองการลาออกจากงาน
โดยสมัครใจได อีกทั้งยังเปนการจูงใจในการทํางาน เพ่ือระงับพฤตกิรรมการหลีกหนี เชน การ 
ขาดงาน หรือความตองการลาออกจากงาน เปนตน สวนปจจัยที่สงผลตอการลาออกจากงาน มีดังน้ี 
  1. คุณลักษณะเชิงบุคคล ไดแก อายุ เพศ การศึกษา ตําแหนง เปนตน   
  2. คุณลักษณะเชิงสถานการณ แบงออกเปน 3 ขอ คือ 
   2.1 โครงสรางขององคกร ไดแก ความชดัเจนของบทบาท การรวมอํานาจ  
ความเปนทางการ เปนตน 
   2.2 กระบวนการขององคกร ไดแก ผูนํา การสื่อสาร การตัดสินใจ โอกาสของ 
การเลื่อนตําแหนง ขอมูลยอนกลับ เปนตน  
   2.3 บรรยากาศองคกร ไดแก การสนับสนุน ความยุตธิรรม ความไววางใจ 
ตอกัน เปนตน  
  3. ความพึงพอใจในงาน ไดแก ผูบังคับบญัชา ผูรวมงาน โอกาสของความกาวหนา 
รายได และความพึงพอใจทั่วไป   
  4. ขวัญในการปฏิบัติงาน  
  5. ผลประโยชนขององคกร 
  6. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร จะเกิดขึน้มากนอยเพียงไรนั้น มีผลมาจาก
คุณลักษณะเชิงบุคคล คุณลักษณะเชิงสถานการณ ความพึงพอใจในงาน ขวัญและ ผลประโยชนของ
องคกร  
  การวัดการลาออกจากงาน (Measuring Turnover.  2005: Online) เสนอปจจัยภายใน 
และปจจัยภายนอกบางประการที่มีอิทธพิลตอความตองการของพนักงานในการคงอยูในองคกรนั้น
ตอไป หรือความตองการที่จะลาออกจากงาน ปจจัยภายในสามารถแบงได ดังน้ี  
  1. สิทธิประโยชน (Benefits)  การที่พนักงานไดรับสิทธิประโยชนตางๆจากองคกร
อยางเหมาะสมนั้น จะทําใหพนักงานรูสึกไมอยากเปลี่ยนงาน 
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  2. สภาพการทํางานที่นาพอใจ (Pleasant working conditions) ถือเปนปจจัยที่สําคัญ
ตอการปฏิบตังิานภายในองคกร 

  3. โอกาสในความกาวหนา และการพัฒนาตนเอง (Opportunity for growth/ 
advancement) องคกรที่เปดโอกาสใหพนักงานในองคกรไดรับสิทธใินการเลื่อนตําแหนง และมี
โอกาสในการพัฒนาตนเองนั้น จะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคา และเปนสวนหนึ่งขององคกร 
ในอันที่จะใชทักษะ ความรู ความสามารถเพื่อการทํางานอยางเต็มที่ใหแกองคกร  
  4. การจายคาตอบแทน (Pay) ปจจัยที่สําคัญตอความตองการคงอยูของพนักงานอีก
ประการหนึ่งคือ การรับรูของพนักงานในดานคาตอบแทนในการปฏบิัติงานที่ยตุิธรรม และโปรงใส 

  5. ความมั่นคงในการทํางาน (Job security) ถือเปนปจจัยที่สําคัญตอความตองการใน
การคงอยูในองคกรตอไป และไมคิดจะหางานใหม เพราะองคกรที่ทําอยูมีความมั่นคงดีอยูแลว 

  ปจจัยภายนอก ปจจัยดานนี้องคกรไมสามารถแกไขไดมากนัก เพราะมีสาเหตุมาจาก
ภายนอกองคกร แตหากองคกรสามารถสงเสริมและปรบัปรุงปจจัยภายในใหเปนทีต่องการของ
พนักงานในการทํางาน ก็จะสามารถลดโอกาสที่อาจเกิดขึ้นจากปจจัยภายนอกได ไดแก 
  1. ความรับผดิชอบดานตางๆที่มีตอครอบครัว (Family responsibilities) สถาบัน
ครอบครัวจัดวาเปนประเด็นที่มีความสําคัญ ตอพนักงานในการตัดสนิใจในเรื่องการทํางาน 
  2. ความจําเปนในดานการเงิน (Financial obligations) ปจจัยน้ีอาจเปนเหตุผลหนึ่ง 
ในการลาออกจากองคกรเดิมไปสูองคกรใหม ที่มีการจายคาตอบแทนที่สูงกวา   
  3. ความมีทักษะที่เปนทีต่องการของตลาด (Marketability of their skills) บุคลากรที่มี
ความรู หรือความสามารถเฉพาะทางยอมมีโอกาสสูงขึ้นในการเลือกงานที่ดีขึ้น 
  4. การไดรับการเสนองานจากองคกรอ่ืนๆ (Jobs offered by other companies) 
พนักงานจะมีทางเลือกในการทํางานที่เพ่ิมขึ้น ซ่ึงพนักงานจะเลือกขอเสนอที่ดีที่สุดและเหมาะสมกับ
ตัวเองมากที่สดุ  
  ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ (2545: 266) กลาววา พนักงานที่ออกจากตําแหนงจะ
มีคุณคาตอการปอนขอมูลกลับเกี่ยวกับองคกรและกระบวนการเขาสูองคกรของพนักงาน ปจจัยที่
พนักงานผละจากตําแหนงงาน มีดังน้ี 
  1. การเลื่อนตาํแหนง พนักงานมีความพอใจในตําแหนงงานที่สูงขึ้น มีความรับผิดชอบ
ตองานมากขึ้น และทําใหมีรายไดเพ่ิมขึ้น  
  2. การยาย เปนการยายไปปฏิบตัิงานทีแ่ตกตางจากงานเดิมภายในองคกร 
  3. การลดตําแหนง มีผลกระทบตอรายได เน่ืองจากการปฏิบัติงานทีบ่กพรอง ขาด
ความรับผิดชอบในงาน เปนตน 
  4. การสมัครใจลาออก อาจมีสาเหตุที่แตกตางกันไป เชน มีงานใหมที่ทาทายและให
ผลตอบแทนที่ดีกวา เปนตน 
  5. การเลิกจาง คือ การที่พนักงานไมไดรับการยอมรับจากองคกรดวยสาเหตตุางๆ 
เปนเหตุใหพนักงานตองออกจากงานภายในองคกรโดยไมเต็มใจ  
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  ดังน้ันการที่พนักงานลาออกจากองคกรจะดวยสาเหตุ หรือปจจัยใดก็ตาม ทางองคกร
ควรจะตองทราบถึงสาเหตขุองการลาออกของพนักงาน โดยการสอบถามผูที่จะลาออกจากงานอยาง
เปนทางการ หรือศึกษาจากขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับพนักงานและผลการปฏิบตัิงาน เพ่ือทราบถึง
ปญหาขององคกรอยางแทจริง ในอันที่จะปองกันมิใหมีอัตราการลาออกจากงานสูง ซ่ึงเปนเครื่องวัด
ประสิทธิภาพขององคกรนั้นๆได 
  การวัดการลาออกจากงาน 
  สามารถวัดการลาออกจากงาน ไดจากแบบวัดความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ซ่ึงถือวา
เปนการบงบอกถึงความตั้งใจ หรือมีความคิดที่จะลาออกจากงานนั้นๆ โดยขอคําถามในการวัดจะ
ประกอบไปดวยประเด็นหลกัๆ ดังน้ี 
  1. โอกาสและความเปนไปไดที่จะตัดสินใจลาออก 
  2. ความถี่ของการคิดลาออก 
  พฤติกรรมการลาออกจากงานนั้น เกิดขึ้นจากความตั้งใจที่จะกระทําพฤติกรรม หรือ
กลาวไดวา ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ถือเปนตัวทํานายการลาออกจากงานที่ดีที่สุด  
ซ่ึง ฮอม; และ กริฟเฟธ (ปยะนารถ ยาทวม.  2547: 33; อางอิงจาก  Hom; & Griffeth.  1991.  
Locus of Control and Delay of Gratification as Moderators of Employee Turnover.   
pp.1318-1333) ไดกลาววา การวัดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานนั้น ถือเปนการประเมินการรับรู
ของบุคคลถึงโอกาสและความเปนไปได ของการที่จะตัดสินใจลาออกจากงานนั้นเอง  
  กมลวรรณ เขมะปญญา (2540: 64-66) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยทางจิตวิทยา
และชวีสังคมบางประการทีเ่ปนตวัแปรคัน่กลางของการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ของ
เจาหนาที่อํานวยบริการ ของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง มีกลุมตัวอยาง
จํานวน 340 คน เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ไดแก 
  แบบวัดความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ซ่ึงดัดแปลงมาจาก อารมณ จินดาพันธ (2536) 
ที่อาศัยการศกึษาแบบวัดความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของแชฟเฟอร (Shaffer. 1987) และของ 
บาชาราช; และ แบมเบอรเกอร (Bacharaca; & Bamberger. 1990) มีคําถาม 2 ขอ ขอละ 5 
ตัวเลือก คือ  
  1. ในระยะเวลา 3 ปขางหนา ทานมีความคิดหรือมีความตั้งใจจะลาออกจากงานที่ทํา
ในปจจุบันหรือไม  
  2. ถาทานมีเสรีภาพที่จะเลือกทานตั้งใจจะทํางานที่ทําในปจจุบนั ตอไปอีกหรือไม  
  ซ่ึงผูที่ไดคะแนนสูงเปนผูทีมี่ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานสูงกวาผูทีไ่ดคะแนนต่ํา 
และจากการวจัิย พบวา ระดับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของเจาหนาที่ อยูในระดับปานกลาง 
สวนความพอใจในงาน ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม มีอํานาจการ
ทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได แลวยังพบวา เจาหนาที่อํานวยการบริการในกลุมที่มี
ลักษณะมุงอนาคตมาก และกลุมที่มีลักษณะมุงอนาคตนอย จะมีรูปแบบการทํานายความตั้งใจทีจ่ะ
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ลาออกจากงานแตกตางกัน ถึงแมวาทั้ง 2 กลุม จะมีความพอใจในงานเปนตวัทํานายที่มีอํานาจการ
ทํานายมากที่สุดเหมือนกันก็ตาม 
  การวัดการลาออกจากงาน (Measuring Turnover.  2005: Online) พบวา การทําการ
สํารวจการลาออกจากงานของพนักงาน โดยวัดจากแบบสอบถามทัง้ที่เปนคําถามปลายปด(Closed-
ended questions) และคําถามปลายเปด (Open-ended questions) จะเหมาะสําหรับองคกรที่มี
พนักงานเปนจํานวนมาก หรือกับกลุมพนักงานที่ไมตองการแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม ลักษณะ
ของการตั้งคําถามตองมีความเขาใจงาย เชน แบบเลอืกตอบ (Multiple choice) แบบเชค็ถูก/ผิด 
(True/false) และคําถามเชงิเปรียบเทยีบ เปนตน สวนแบบสอบถาม ในลักษณะที่เปนแบบสอบถาม
ปลายเปด น้ัน เพ่ือถามความคิดเห็นของพนักงานในดานความพึงพอใจที่มีตอการทํางาน ซ่ึงเปนวิธี
หน่ึงในการเปดโอกาสใหพนักงานไดคิดวาเขาตองการอะไร และใหขอเสนอแนะสิง่ที่อาจเปน
ประโยชนตอประสิทธผิลขององคกร แตมีขอเสีย คือ ในองคกรที่มีขนาดเล็ก พนักงานไมนิยมเลือก
วธิีการตอบแบบสอบถามปลายเปดทีต่องเขียนดวยลายมือ เพราะอาจจําลายมือของผูตอบ
แบบสอบถามได  ดังน้ันการวัดที่เหมาะสม ควรมีทั้งแบบสอบถามปลายปด และแบบสอบถาม
ปลายเปด เพ่ืออยางนอยจะไดแนใจวาจะไดรับขอมูลจากพนักงานทุกคน ซ่ึงการวัดโดยใหตอบ
แบบสอบถามปลายปด จะมีประโยชนตอองคกร ดังน้ี  
  1. ทําใหพนักงาน ไดมีเวลาคิดในการตอบแบบสอบถามอยางรอบคอบ  
  2. ทําใหพนักงานสามารถเปดใจในการตอบแบบสอบถามอยางตรงไปตรงมา เพ่ือได
ขอมูลที่เปนจริง 
  3. ทําใหไมเสียเวลาในการทํางาน เพราะสามารถตอบแบบสอบถามไดในชวงพัก หรือ
สามารถเอากลับไปทําที่บานได 
  สวนแบบสอบถามปลายเปดนั้น มีขอควรคํานึงดังน้ี 
  1. ใหเวลาทีเ่พียงพอในการไตรตรองการตอบแบบสอบถามที่เปนจริง 
  2. แบบสอบถามที่สงไป ควรไดรับกลับมาทั้งหมดเพื่อใหไดขอมูลที่ครบถวนและ
แมนยํา 
  3. ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามของพนักงานแตละทานถือเปนความลับของสวนบุคคล 
ไมควรเปดเผยใหบุคคลอ่ืนทราบ 
  4. การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสํารวจแบบสอบถาม ควรแลวเสร็จภายใน  
30-60 วัน    
  สรุปไดวา การลาออกจากงานอาจมาจากความตองการของตัวพนักงานเองหรือ อาจ
เปนความตองการของฝายบริหารที่ไมไดเกิดจากความสมัครใจของตวัพนักงานก็เปนได แตทั้งน้ีการ
ออกจากงานมักเกิดขึ้นจากการที่พนักงานตัดสินใจทีจ่ะออกจากงาน หรือมองหาโอกาสและความ
เปนไปไดที่จะลาออกจากงาน ฉะน้ันเพ่ือเปนการไมทําใหองคกรตองสูญเสียเวลา และพนักงานที่มี
ความรู ความสามารถไปนั้น องคกรจึงควรศึกษาพฤตกิรรมการทํางานในดานการลาออกจากงาน จึง
ทําใหประเด็นน้ีมีความนาสนใจมากขึ้น เพราะเปนองคประกอบที่ทําใหความตั้งใจในการทํางาน
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เปลี่ยนแปลงไป และนอกจากนี้ ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องการลาออกจากงานยังมีนอย ฉะนั้น
ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาความคดิเห็นในดานการลาออกจากงาน หรือกลาวไดวาเปนความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่อาจเกิดขึ้นจาก
การรับรูบรรยากาศองคกรที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของเขาเหลานั้น 
   
5. ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน  
 พฤติกรรมของคนในองคกรเกิดขึ้นไดจากการเชื่อมโยงระหวางบุคคลและองคกร โดยมี
บรรยากาศองคกรเปนตวัสะทอนเอกลักษณเฉพาะและประสิทธิภาพขององคกรนั้นๆ จึงทําใหองคกร
แตละองคกรยอมมีลักษณะที่แตกตางกันไป (สมถวิล แกวปลั่ง.  2542: 24; อางอิงจาก  Owens.  
1970. Organizational Behaviour in School.  pp. 167) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ เชอริงตัน 
(Cherrington. 1994: 469-470) กลาววา บรรยากาศองคกรเปนคุณลกัษณะหรือความเชื่อ ที่แบง
องคกรหนึ่งจากอีกองคกรหน่ึง คลายกับคาํวา บุคลกิภาพ (Personality) บรรยากาศองคกร จึงอาจ
หมายถึง บุคลิกภาพขององคกรซึ่งเปนคณุลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล และเปนคุณสมบัติ
ทั้งหมดขององคกรที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรม ของบุคลากรในแตละองคกร มีผลใหเกิดความพอใจใน
บรรยากาศองคกรนั้นๆซึ่งจะสงผลใหปฏบิัติงานไดดีกวา จึงกลาวไดวา บรรยากาศองคกรที่แตกตาง
กันยอมมีอิทธิพลตอการปฏบิัติงาน หรือพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรที่แตกตางกันดวยเชนกัน 
ทั้งที่มีผลในทางบวก และทีมี่ผลในทางลบ โดยขึ้นอยูกับการรับรูเกีย่วกับบรรยากาศองคกรในสภาพ
ที่เปนอยูจริงน้ันเอง ซ่ึงการรับรูในสิ่งตางๆที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคลนัน้ ๆ ยอมมีสวนจูงใจ
ในการตัดสินใจใหบุคคลหนึง่ๆ สามารถแสดงผลของการรับรูน้ันๆออกมาในรูปของพฤติกรรมการ
ทํางานในลักษณะตางๆกัน เชน การเพิ่มผลผลติ การขาดงาน การลาออกจากงาน ความพึงพอใจใน
การทํางาน หรือแมแตการแสดงออกของความเปนสมาชิกภาพที่แตกตางกันดวย (Robbins.  2001: 
24) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิของ สตริงเกอร (Stringer.  2002: 9) กลาววา บรรยากาศองคกร 
จัดเปนสภาพแวดลอมภายในองคกรที่บคุลากรรับรู และจะมีอิทธิพลตอการกระทาํ หรือการ
ปฏิบัติงานในองคกร และถาบุคลากรเกิดการรับรูที่ดี บรรยากาศองคกรก็จะมีสวนในการจูงใจใหเกิด
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธภิาพ ฉะน้ันบรรยากาศของแตละองคกรจึงมีคุณคา และคุณลักษณะ
เฉพาะของแตละองคกรที่แตกตางกัน นอกจากนี้ การรับรูในลักษณะของบรรยากาศของการทํางาน
ที่แวดลอมบุคลากรแตละบคุคลที่แตกตางกันไปนี้ ทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางานที่แตกตาง
กันดวยเชนกนั ถึงแมวาจะทํางานอยูในแผนกเดียวกัน ลักษณะงานเหมือนกัน แตยอมกอใหเกิดผล
ของงานที่แตกตางกัน เพราะเกิดจากเหตุปจจัยตางๆที่บุคคลสามารถรับรูไดแตกตางกัน ยอมมีสวน
ในการแสดงพฤติกรรมการทํางานที่ตางกัน ผลของงานจึงยอมออกมาแตกตางกนัอยางสิ้นเชิง ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ รอบบินส (Robbins.  1998: 23) ที่กลาววา การที่จะปรับปรุงองคกรใหมี
ประสิทธผิลไดน้ัน จําเปนตองศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคกร 
อาทิเชน ปจจัยดานบุคคล ดานสภาพแวดลอม หรือ บรรยากาศองคกร ดวยเชนกนั   
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ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 81-83) ไดกลาวถึง สาเหตุ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานของบุคคล ดังน้ี 
 ปจจัยที่บุคคล บุคคลมีคุณสมบัติเฉพาะตัวที่แตกตางกันไป ถาเราสามารถทดสอบความ
ถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะสมกับพฤติกรรมการทํางานดวย 
 ปจจัยในตัวบคุคลทําใหแตกตางกันในการทํางาน ไดแก 
  1. ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบคุคล ซ่ึงมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม
เหมือนกัน ถาเราสามารถ ทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคลนั้น 
เหมือนกัน 

  2. ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของคน
น้ัน ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 

  3.  ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถ ทางดานกายภาพ เชน
บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งที่แตกตางไปจากคนที่หนาตาสวยงาม 

  4. ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกัน ความสนใจ
เปนแรงผลักดนัใหบุคคลเลอืกงานตามความพอใจดวย 

  5. อายุ เพศ และวัยตางๆ มีผลตอการทาํงาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่จําเจ
และตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมลีักษณะของงานที่แตกตางกันเชนกัน 

  6. การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานทีแ่ตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอม
ตองการผูที่ผานการฝกอบรมเฉพาะทาง มิฉะนั้นก็ไมอาจจะปฏิบัตงิานได 

  7. ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น            
งานบางอยางจึงบงจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน  

 ปจจัยที่เก่ียวกับองคกร มีผลตอการตัดสินใจในการทาํงาน คือ 
  1. ลักษณะขององคกร เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ บคุคลจะสนใจที่จะทํางาน เน่ืองจากมีสวัสดิการและความมั่นคง 
  2. ชนิดของการฝกอบรมและการบังคบับัญชา เปนการพิจารณาสายงาน ตองผาน 
การฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบญัชามีลักษณะอยางไร มีเครื่องจูงใจไดแก เงินเดือน โบนัส 
สวัสดิการอื่น ๆ มีผลตอการตัดสินใจการทาํงานเชนเดียวกัน 
  3. สภาพแวดลอมในสังคม โรงเรียนนั้นมีฐานะอยางไร ในสังคมเปนที่ยอมรับของ
บุคคลในวงการนั้น หรือไมมีความนาเชื่อถอือยางไร 
 เทพพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ.  (2540:12) เสนอปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม
การทํางานของบุคคล โดยกลาววา ลักษณะของบรรยากาศในที่ทํางาน มีอิทธิพลในการทําให
ผูปฏิบัติงานกระทําพฤติกรรมที่พึงประสงคไดเปนอยางมาก โดยแบงออกเปน 2 ประเภท ดังน้ี 
  1. สภาพแวดลอมปจจุบัน ไดแก เพ่ือนรวมงาน และหัวหนางานที่มีระดับสูงกวา 
  2. บรรยากาศองคกร ไดแก ระบบการใหรางวัล ความยืดหยุน โครงสรางของงาน   
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มาตรฐานงาน การสนับสนุน ความรวมมือหรือความขัดแยง ความภักดีตอองคกร ฯลฯ และ
นอกจากนี้ เทพพนม เมืองแมน; และ สวงิ สุวรรณ. (2540: 2-5) กลาววา พฤติกรรมองคกรนั้นมี
วัตถุประสงคเพ่ือทําความเขาใจตวัแปรตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน และการทํางานขององคกร ทั้งน้ี
เพ่ือจะชวยทํานายสิ่งตางๆที่อาจจะเกิดขึ้น เพ่ือเปนการควบคุมพฤตกิรรมการทํางานที่อาจไมพึง
ประสงค หรือพฤตกิรรมที่อาจกอใหเกิดผลเสียแกตัวเองและสวนรวมได สวนพฤตกิรรมการทํางาน
ในระดับองคกรนั้น จะมีประสิทธิผลมากนอยเพียงไรนั้น ยอมขึ้นอยูกับการรับรูบรรยากาศองคกรที่ดี
ดวยเชนกัน 
 สุนทรี โกมินทร (Suntaree Komin.  1995: 139-142) กลาวถึง ตัวแปร 3 ดาน ที่ มี
ผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางาน ไดแก 
  1. ลักษณะสวนบุคคล เชน ความสนใจ ทศันคติ การรบัรู คานิยม และความตองการ
สวนบุคคล เปนตน  
  2. ลักษณะของงาน เชน บทบาททีช่ัดเจนในการทํางาน ความมีอิสระในงาน เปนตน  
  3. สภาพแวดลอมของงาน  
   3.1 สภาพแวดลอมของงานในปจจุบัน ความกดดันจากกลุมเพ่ือนรวมงาน 
   3.2 รูปแบบการบริหารงาน แนวนโยบาย และลักษณะของผูบังคับบญัชา  
และภาวะผูนํา เปนตน 
   3.3 ดานองคกร ไดแก ดานบรรยากาศองคกรในดานตางๆ และระบบการให
รางวัล ตวัแปรตางๆเหลานีล้วนเกีย่วของกับการทํางานของบุคลากร ไมวา จะเปน บรรยากาศของ
งาน ความสัมพันธของกลุมทํางาน ความสัมพันธระหวางหัวหนา และลูกนอง รูปแบบการบริหาร
องคกร ซ่ึงถือวาโครงสรางองคกรและโครงสรางงานมีผลกระทบโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางาน 
และผลติภาพของงานทั้งสิ้น  
 ฉัตรชนก สายสุวรรณ (2548:45) กลาววา บทบาทของสภาพแวดลอมที่แตกตางกันจะมี
ผลตอการปฏบิัติงาน และประสิทธิผลขององคกรจะไมสมบูรณไดเลยหากไมพิจารณาลักษณะของ
สภาพแวดลอมภายในองคกร (Internal Environment) โดยเฉพาะอยางยิ่งในแงซ่ึงมีผลกระทบตอ
พฤติกรรมการทํางาน ฉะนั้นสภาพแวดลอมภายในองคกรในที่น้ี กค็ือ บรรยากาศองคกร 
(Organizational Climate) ซ่ึงหมายถึง คุณลักษณะ (Characteristics) ของสภาพแวดลอมในการ
ทํางานในองคกร ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคกร พฤติกรรมนั้นจะเกิดขึ้นจากการ
กระทําของแตละบุคคล กลุมบุคคล และการรับรูเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร  
 จากแนวคิดขางตนที่กลาวมามีความสอดคลองกับแนวคิดของ เกิรดแฮม (Guirdham.  
2002: 29) ที่วา บรรยากาศในดานตางๆที่เปนปจจัยองคกรมีความสําคัญกับการทํางานของบุคลากร
เพ่ือใหไดมาซึ่งผลผลติที่มีคณุภาพ โดยสามารถแสดงความสัมพันธระหวาง สภาพแวดลอม บุคคล
หรือกลุมบุคคล และ บรรยากาศองคกรทีมี่ผลตอการทาํงานของบุคลากรโดยตรง ดังน้ี 
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                                                         องคกร 
 
 

ภาพประกอบ 9 ความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอม บุคคล กลุมบคุคล บรรยากาศองคกร 
 
ที่มา : Guirdham.  (2002).  Interactive Behaviour at  Work.  p.29.  
   
 ฉะน้ันจากที่กลาวมาจะเห็นไดวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานมีหลาย
ประการ จึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารจะทําความเขาใจถึงปจจัยตางๆทัง้ทางดานบุคคล และดาน
บรรยากาศองคกร วาปจจัยใดมีอิทธิพลและมีความสัมพันธกันมากนอยเพียงไรตอการเกิด
พฤติกรรมการทํางานของบุคคล เพราะการรับรูในแตละดานนั้น จะกอใหเกิดผลของการปฏิบัติงานที่
เปนไดทั้งผลดี และผลเสีย ตอความสําเรจ็ในหนวยงานและองคกรนั้นเอง   
 พะวงพิศ วัฒนกิจ; และ มาลี กาบมาลา (2541: 26) กลาววา การทีบ่คุลากรมีทัศนคติ และ
มีความศรัทธาตองานแลว บรรยากาศองคกรที่บุคคลไดรับน้ัน จะชวยกระตุนเสริมแรงและสราง
กําลังใจแกบุคคลเพื่อกาวไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย และชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  
 ศริิวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ (2541: 11,147) กลาววา การที่ผูบริหารมีการศึกษาถึง
พฤติกรรมของพนักงานในการทํางานนั้น จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการปรับปรุงคุณภาพ และ
ผลผลติของบคุลากร อีกทั้งยังทําใหทราบถึงความแตกตางและการเห็นคุณคาของการปฏิบัติงานที่
หลากหลายของบุคลากรภายในองคกร ซ่ึงจะนําไปสูการเสริมสรางบรรยากาศของการทํางานที่
เหมาะสมใหแกองคกรของตนได ซ่ึงสถานการณการทํางาน เปนสิ่งสําคัญที่พนักงานจะตองรับรูสิ่งน้ี
ใหชัดเจน ดังน้ันมิติของบรรยากาศองคกรในดานตางๆ ลวนแตมีผลตอการปฏิบตังิานของพนักงาน  
เชน มิติการใหรางวัลจะมีความสัมพันธอยางใกลชิดกบัเกณฑการทาํงาน ถาพนักงานรับรู
ความสัมพันธเหลานี้ต่ํายอมทําใหการทํางานอยูในระดับต่ํา เปนผลทาํใหความพึงพอใจในการทํางาน
ลดลง แตกลบัเพ่ิมจํานวนสถิติการขาดงาน และอัตราการออกจากงาน 
 สมถวิล แกวปลั่ง (2542:44) ไดศึกษาเรือ่ง บรรยากาศองคการในสาํนักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง กลาววา บรรยากาศองคกรมีความสําคัญตอการบริหารงาน ตอผูบริหาร
และบุคลากรในองคกร ซ่ึงการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ประสทิธภิาพ และ 

สภาพแวดลอม 
วัฒนธรรม เศรษฐกิจการเมือง 

           บุคคล  
    และกลุมบุคคล  

 
   บรรยากาศองคกร 
 

   การทํางาน 
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ประสิทธผิลขององคกรจะสมบูรณไดน้ัน จําเปนตองพิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคกร ที่มีสวน
กําหนดทัศนคติและพฤตกิรรมการทํางานของบุคคลในองคกร เพราะบรรยากาศองคกร เปนปจจัย
หน่ึงที่สําคัญในการพัฒนาประสิทธิภาพกาํลังคนขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิของ  
ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ  (2545: 90,356) กลาววา อิทธิพลจากบรรยากาศองคกรจะมีผลตอ
การทํางานของบุคลากรในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพยิง่ขึ้น กลาวคือ ความไมชัดเจนของบทบาท 
ทําใหการกําหนดขอบเขตของการทํางานไมแนนอน มีโอกาสจะเพิ่มขึ้นถาความไมพอใจในการ
ทํางาน ความเกี่ยวพันในการทํางาน และขอผูกพันในองคกรนอยลง ซ่ึงสงผลใหผลผลติขององคกร
ลดลงได  
 จันทรานี สงวนนาม (2545: 159). กลาววา พฤติกรรมการทํางานของกลุมคนในองคกร 
เกิดขึ้นจากพฤติกรรมของแตละบุคคลในองคกรมารวมกันภายใตการรับรูบรรยากาศองคกรที่เกี่ยวของ 
ซ่ึงกอใหเกิดผลการปฏิบตัิงาน และผลการปฏิบัติงานจะสะทอนใหเห็นถึงสมรรถภาพในการปฏบิัติงาน
 เยาวลักษณ พรมจ๋ิว  (2548: 11) กลาววา บรรยากาศองคกรเปนลักษณะของคุณลักษณะ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงเปนสิ่งที่ไมสามารถสัมผัสได แตเรารบัรูไดวามีอยู และอาจจะออกมา
ในลักษณะความไววางใจ ความเชื่อม่ัน ความรูสึกนึกคดิ คานิยม ทัศนคติของพนักงานที่เปนผลมา
จากสภาพแวดลอมในการทํางาน และสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของคนในองคกร 
 วชิราณี เหลืองไพโรจน (2549: 128) กลาววา บรรยากาศองคกรควรสรางใหเหมาะสมโดย
อาจเปนการผสมผสาน เพ่ือใหเกิดความสอดคลองกับวตัถุประสงคขององคกร และการปฏิบตัิงาน 
ซ่ึงบรรยากาศองคกรที่เหมาะสมดังกลาว จะมีสวนในการกําหนดทัศนคติ และพฤตกิรรมการทํางาน
ของพนักงานในองคกร อีกทั้ง องคกรควรมีการสรางบรรยากาศองคกรที่สอดคลองกันระหวางการ
เนนความสําเร็จในการทํางาน หรือการบรรลุเปาหมายขององคกร และการเอาใจใสตอบุคลากร หรือ
เนนผูปฏิบตัิงานเปนสําคัญ 
 โอเวนส (รัตนจําเรียง เพชรแกว.  2545: 34   อางอิงจาก Owens.  1970.  Organizational 
Behavior in School.  pp.107) กลาววา บรรยากาศของโรงเรียน แตละแหงน้ันมีความแตกตางกันไป 
ซ่ึงสามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียนนั้นๆ ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะในแตละ
โรงเรียนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบคุคลในโรงเรียน เรียกวา บรรยากาศ ซ่ึงบรรยากาศของ
โรงเรียนลวนมีความหมายเชนเดียวกบับรรยากาศองคกร เน่ืองจากสถานศึกษาหรือโรงเรียนตางก็เปน
องคกรหนึ่งทางการศึกษา 
 เคิรท เลวิน (Kurt Lewin) เปนนักจิตวทิยาชาวเยอรมัน ที่กลาวไววา ความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคกรและบุคคลในองคกรนัน้ จะกอใหเกิดพฤติกรรมในองคกรขึ้น สวนบรรยากาศองคกร
ที่ เคิรท เลวิน(Kurt Lewin) ไดทําการศึกษาโดยใชทฤษฎี (B=f (P,E)) เปนการเชื่อมโยงระหวาง
พฤติกรรมของคนกับสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคกรเขาดวยกนั โดยชี้ใหเห็นวาพฤติกรรมใน
การทํางานนั้นจะไดรับอิทธิพลมาจากคณุลักษณะสวนบุคคล และลักษณะของบรรยากาศในองคกร
น้ันๆ (Davis;& Luthans. 1983:159-160. A Social Learning Approach to Organizational 
Behavior. In  Motivation and Work Behavior. 3rd.ed.  Steers; & Porter.) ดังน้ี  
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 B = f (P,E) พฤติกรรมองคกร มีอิทธิพลมาจากคุณลกัษณะสวนบคุคล(P) และบรรยากาศ
องคกร (E) 

 B = f (P) พฤติกรรมของคน เกิดขึ้นจากบุคลิกหรือคณุลักษณะสวนบุคคล เชน แรงจูงใจ
ภายใน การรับรู ทัศนคติ ความตองการและการคาดหวงัในสิ่งตางๆ ของตัวบุคคลนั้นๆ  
  B = f (E) พฤติกรรมของคน มีอิทธิพลมาจากบรรยากาศองคกร ที่ทาํใหพฤติกรรมนั้น
เกิดขึ้น คงอยูและเปลี่ยนไป 
   จากตัวแบบนี ้สรุปไดวาการที่พนักงานในองคกรจะแสดงพฤติกรรมการทํางานออกมาใน
รูปแบบใดนั้น มาจากการไดรับอิทธิพลจากคุณลักษณะสวนบคุคลของผูน้ัน และจากบรรยากาศของ
องคกรนั้น ๆ จนหลอหลอมเปนพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคกรขึ้น  
 ทากิอุริ (Gary; & Starke.  1984: 105; Citing.  Tagiuri.  1967.  Organizational 
Climate.  pp. 27) กลาวถึง บรรยากาศองคกร วาเปนคุณลักษณะทีมี่คุณคาเฉพาะตัวภายใต
สภาพแวดลอมขององคกรที่บุคลากรในองคกรนั้นๆไดรับรู โดยมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของเขา
เหลานั้น  
 ไฮมานน, สกอต; & คอนเนอร (สมถวิล แกวปลั่ง.  2542: 25; อางอิงจาก  Haimann, 
Scott; & Conner.  1985.  Management.  pp. 455) กลาววา บรรยากาศองคกรจะมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคคลในองคกร โดยสามารถสรางขึ้นและปรับปรุงไดโดยหัวหนางาน เพ่ือใหเกิด
ความพึงพอใจ สอดคลองกับความตองการของบุคลากรในองคกรและเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
 สุนทรี โกมินทร (Suntaree Komin.  1995: 139-142) กลาววา พฤติกรรมองคกร คือ 
บุคคลที่รวมกลุมกันภายใตสภาพแวดลอมเดียวกัน เกดิการรับรูสิ่งตางๆ ที่อยูรอบตัว ความเชื่อ 
ทัศนคติ และคานิยมของสังคมนั้นๆจะนําไปสูการเกิดพฤติกรรมที่มีลักษณะเฉพาะของกลุมน้ัน
น่ันเอง 
 อัลทมัน (Altman.  2000: 32) ไดกลาววา บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับผลลัพธ
ขององคกร เชน แรงจูงใจของพนักงาน ความพึงพอใจในงาน การตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ผลการ
ปฏิบัติงาน และแมแตการเพิ่มผลิตผลขององคกร นอกจากนี้ บรรยากาศองคกรยังมีอิทธิพลตอการ
รับรูของผูที่มาขอรับบริการจากองคกร 
 กิปสัน; และ คนอ่ืนๆ (Gibson; & et al. 2000: 8) ไดกลาววา บรรยากาศองคกรเปน
แรงผลักดันที่สําคัญที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมของบุคลากรในการทํางาน อันจะนําไปสูการทํางาน
อยางเต็มความสามารถของบุคลากรในองคกร 
 จึงสรุปไดวา บรรยากาศองคกรนั้น มีสวนสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรใน
องคกร อันเกิดขึ้นจากการรับรูที่มีตอคุณลักษณะตางๆภายในองคกรที่มีเอกลักษณเฉพาะ จึงทําให
พฤติกรรมการทํางานในแตละดาน ขององคกรนั้นๆมีความแตกตางกัน ฉะนั้นในการที่จะใหบุคลากร
ในองคกรมีพฤตกิรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพไดน้ัน ปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งก็คือ การสราง
บรรยากาศภายในองคกรใหเหมาะสม และเอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมากที่สุด ซ่ึงในการ
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สรางบรรยากาศองคกรใหเหมาะสมนั้น สามารถทําไดโดยการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรที่มี
ตอการรับรูบรรยากาศองคกรของตนนั้นเอง  
 
6. ปจจัยทางชีวสังคม 
 ปจจัยทางชีวสังคม จําแนกตาม เพศ ประสบการณในการทํางาน ลักษณะงาน จัดเปนตัว
แปรระดับบุคคล ที่ควรศึกษา อันเนื่องมาจากทุกองคกรตางประกอบดวยสมาชิกที่มีความแตกตาง
ระหวางบุคคล และกลุม จึงมีความสําคัญตอการศึกษาเพื่อทําความเขาใจพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรในองคกร ที่แตกตางกัน (มัลลิกา ตนสอน.  2544: 20-21) 
 6.1 เพศ 
 เพศ นับวาเปนลักษณะสวนบุคคลที่สงผลใหบุคคลมีความคิดเห็น ความรูสึก และ
พฤติกรรมตอสิ่งตางๆแตกตางกันออกไป สุจันทนี สังขดุลย (2548: 46) กลาววา เพศ นาจะมีสวน
เกี่ยวของกับบทบาทการแสดงออกของบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ประพิณพร ขจรบุญ 
(2546: 12) กลาววา ความแตกตางระหวางเพศเปนตวัแปรที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน อาจเปน
เพราะผูหญิงกับผูชายตางมีสงัคมที่แตกตางกัน เชน การเรียนรูบทบาท คานิยม เปนตน สวน  
รอบบินส (Robbins.  2001: 35) จากรายงานการวิจัย พบวา เพศหญิงมีการขาดงานมากกวาเพศ
ชาย เน่ืองจากเพศหญิงมีภาระทางบานตองดูแล เชน บุตรปวย ซ่ึงเปนสาเหตุใหเพศหญิงไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ซ่ึงสอดคลองกับ นํ้าฝน เพ็ชรดี (2547: 73) พบวา พนักงานที่มีเพศ 
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน ดานการขาดงาน และการลาออกจากงาน แตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 โดยเพศชายมพีฤติกรรมการทํางาน ดานการขาดงานนอย
กวาเพศหญิง แตเพศชายมพีฤติกรรมการทํางาน ดานการลาออกจากงาน มากกวาเพศหญิง  
 6.2 ประสบการณในการทํางาน 
 ประสบการณในการทํางานเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยเพ่ิมความรอบรู และชวยใหเขาใจปญหา
สามารถวิเคราะหปญหา และสถานการณไดอยางมีประสิทธิภาพ บุคลากรเปนกลไกสําคัญในการ
ปฏิบัติงานตางๆ ใหประสบความสําเร็จลลุวงตามเปาหมายที่กําหนดไว กลาวคือ ประสบการณใน
การทํางานมากจะชวยใหเขาใจในการทํางานไดดียิ่งขึ้น สุจันทนี สังขดุลย (2548: 48) ซ่ึงสอดคลอง
กับ นภาพร อยูถาวร (2547: 73) กลาววา เจาหนาที่ที่มีประสบการณในการทํางานมาก จะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก ทั้งน้ีเปนเพราะ เจาหนาที่มีความเขาใจในงานเปนอยางดี มีทักษะใน
การทํางานสูง มีการสั่งสมประสบการณทีไ่ดจากการทํางานมานาน สามารถแกไขปญหาที่เกิดจาก
การทํางานไดดีกวา จนกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ดี สวนสมชาย ประกิตเจริญสุข (2547: 
17) กลาววา ประสบการณในการทํางาน เกิดจากการทํางานอยางหน่ึงอยางใดเปนระยะเวลานานๆ 
จะทําใหผูปฏบิัติงานเกิดความรู ความชํานาญ ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
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 6.3 ลักษณะงาน 
 สุวรรณี ทองคํา (2549: 13,112) กลาววา ลักษณะของงานที่ทํา มีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติหนาทีห่รือพฤติกรรมการทํางานของครู และบุคลากรในโรงเรยีน ซ่ึงลักษณะของงานที่ทําจะ
เปนองคประกอบอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน และจากงานวจัิย
ของ วาริน แซตัน (2543: 87) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของครู ในสังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัดพังงา พบวา ลักษณะ
ของงานที่ทําของครูมีความสัมพันธกับการปฏิบัติหนาที่และเปนสิ่งจูงใจใหครูปฏบิัติหนาทีข่องตน
ตามบทบาททีไ่ดรับตางกันไป ซ่ึงสอดคลองกับ ไพรัช จุนเกตุ (2545: บทคัดยอ) กลาววา ลักษณะ
ของงานที่ทํา มีความสัมพันธกับการปฏบิตัิงานตามหนาที่ของครูมากนอยตางกัน  
 ซ่ึงจากผลงานวิจัยที่เกี่ยวกบัปจจัยทางชวีสังคมกับพฤติกรรมการทํางานขางตนนี้  ไดให
ความสําคัญปจจัยทางชีวสังคมเหลานี้ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ดังน้ัน ทําใหผูวิจัยนําปจจัย 
ทางชีวสังคม ไดแก เพศ ประสบการณในการทํางาน ลักษณะงาน มาเปนตัวแปรอิสระตัวหน่ึงเพ่ือ
ศึกษาวาตวัแปรปจจัยทางชีวสังคมตัวใดสงผลตอพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตักิาร 
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  
 
7. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 7.1 งานวิจัยที่เก่ียวของกับบรรยากาศองคกร 
  งานวิจัยในประเทศ    

  จุฑารัตน สุคนธรัตน (2541: 86-97) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคกร และ
ความเครียดของบุคลากรในโรงพยาบาลตากสิน กลุมตวัอยางจํานวน 293 คน ตัวแปรที่ศึกษาคือ
ปจจัยสวนบุคคลและการรับรูบรรยากาศองคกร  5 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ดานลักษณะของงาน 
ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพภายในหนวยงาน ดานคาตอบแทนและ
สวสัดิการ สวนตัวแปรตามไดแก ระดับความเครียดของบุคลากร พบวาบุคลากรของโรงพยาบาล
ตากสินมีการรับรูบรรยากาศองคกรในทางบวกอยูในระดับปานกลาง และยังพบอีกวา ปจจัยสวน
บุคคลไดแก เพศ อายุ ไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกร สวนวชิาชีพและภาระทางครอบครัว    
มีผลตอการรบัรูบรรยากาศองคกร 
  วรรณพร สุขอนันต (2541: 90-102) ไดทําวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สัมพันธกับวิสัยทศันของ
ศึกษานิเทศก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ โดยศึกษาตัวแปรตาง ๆ 
เกี่ยวกับปจจัยที่เปนบรรยากาศองคกร ประกอบดวย ตัวแปรยอยคอื พฤติกรรมมุงคน พฤติกรรม 
มุงงาน พฤติกรรมขัดขวาง พฤติกรรมสนับสนุน พฤตกิรรมมิตรสัมพันธ และพฤติกรรมแตกแยก 
สําหรับตวัแปรตามคือ วิสัยทัศนของศึกษานิเทศก ซ่ึงแยกเปนตวัแปรยอย 3 มิติคือ (1) การสราง
วิสัยทศัน (2) การเผยแพรวสิยัทัศน (3) การปฏิบัตติามวิสัยทศัน ผลการศึกษาพบวา วิสัยทัศนของ
ศึกษานิเทศก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติอยูในระดับสูง และตวัแปร
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ยอยในปจจัยที่เปนบรรยากาศองคกร ไดแก พฤติกรรมสนับสนุน พฤติกรรมมิตรสัมพันธ ลวนเปน
ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับวิสัยทศันของศึกษานิเทศกอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทัง้สิ้น 
  พรพรรณ คงประสิทธิ์ (2542: 68-78) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศทํางานตามทัศนะของ
บุคลากรที่ไมใชสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล ประกอบดวยดานความพรอมทางปจจัยดาน 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบญัชา ดานสัมพนธภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศ
การทํางานของบุคลากรที่ไมใชสายวชิาการดานความพรอมทางปจจัยดานสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบญัชาอยูในระดับปานกลาง สวนดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงานอยูในระดับดี นอกจากนี้
ยังพบวา บุคลากรที่ปฏบิัตงิานอยูในวิทยาเขตกรุงเทพมหานคร และในวิทยาเขตศาลายา มีทัศนะ
ตอบรรยากาศการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

  นงเยาว แกวมรกต (2542: 111-134) ไดศึกษาเรื่อง ผลการรับรูบรรยากาศองคกรที่มี
ตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุมตวัอยาง 
จํานวน 500 คน ตัวแปรทีศ่ึกษาคือ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานบรรยากาศองคกร 6 ดาน ไดแก 
โครงสรางองคกร นโยบายการบริหารทรพัยากรบุคคล ลักษณะงาน การบริหารงานของ
ผูบังคับบญัชา สัมพันธภาพภายในหนวยงาน และคาตอบแทน และปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
3 ดาน ไดแก ดานจิตใจ  ดานการคงอยูกับองคกร และดานบรรทัดฐาน พบวา พนักงานบุคคลมี
ระดับการรับรูบรรยากาศองคกรในทางทีดี่มากและมีระดับความผูกพนัตอองคการอยูในระดับสูง 
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับตําแหนง คือพนักงานบุคคลระดบับังคับบัญชา จะมีระดับการรับรู
บรรยากาศองคกรในทางทีดี่มากกวาพนักงานบุคคลระดับปฏิบตัิการ สวนในเรื่องของอายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตลอดจนประเภทธุรกิจที่พนักงานปฏิบัติงานอยูทั้งหมดนี้ไมมี
ผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานบุคคล สวนระดับการศกึษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานมี
ผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบุคคล การรบัรูบรรยากาศองคกรโดยรวมและรายดาน 
ไดแก ดานโครงสรางองคกร นโยบายการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ลกัษณะงาน การบริหารงานของ
ผูบังคับบญัชาและคาตอบแทนมีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยพนักงานบุคคลทีมี่การรับรู
บรรยากาศองคกรโดยรวมและรายดานในทางที่ดีกวาจะมีความผูกพันตอองคกรสูงกวา พนักงาน
บุคคลที่รับรูบรรยากาศองคกรในทางที่ดีนอยกวา 

  กาญจนา เกียรติธนาพันธุ  (2543, 185-193) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการที่  
เอ้ือตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา: กองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง คอื ขาราชการที่ปฏิบตัิงานในกองสาธารณสุขภูมิภาค 
ทั้งหมดจํานวน 148 คน เปนผูมีตําแหนงประจํา 107 คน ชวยราชการ 41 คน ตัวแปรที่ศึกษา คอื 
บรรยากาศองคกร 8 มิติ ไดแก โครงสรางการทํางาน การตัดสินใจ ความยืดหยุนและอิสระในการ
ทํางาน การรับรูผลงานและรางวัล การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา ความอบอุนและ
สนับสนุน ความรูสึกม่ันคงและความเสี่ยง ดานการติดตอสื่อสาร ตัวแปรตาม คือ องคการแหงการ
เรียนรู 5 องคประกอบ ไดแก พลวัตการเรยีนรู การปรับเปลี่ยนองคการ การเพิ่มอํานาจบุคคล การ
จัดการความรู และการประยุกตใชเทคโนโลยี พบวา  ดานบรรยากาศองคการของกองสาธารณสุข
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ภูมิภาค มีบรรยากาศอบอุนและสนับสนนุเปนอันดับแรก รองลงมาเปนแบบมีความยืดหยุนและอิสระ
ในการทํางาน  สําหรับมิติทีมี่คาเฉลี่ยต่ําสดุ คือ การติดตอสื่อสาร บรรยากาศที่มีลกัษณะเชนน้ี มี
ความเปนไปไดทั้งดานบวก และดานลบ กลาวคือ หากพิจารณาดานบวก ถือวาองคการมีการบริหาร
ที่เปดใจกวางใหโอกาสแกบุคลากรในการแสดงความสามารถและศักยภาพไดอยางเต็มที่ โดย
ผูบริหารเปนผูประสานและใหการสนับสนุน ในกรณีที่พิจารณาดานลบ เน่ืองจากมีการเปลี่ยน
ผูบริหารบอยมาก เฉลี่ยทุก 1 ป จึงมีความเปนไปไดทีผู่บริหารจะใชการบริหารแบบมุงคน โดยเนน
ดานมนุษยสัมพันธเน่ืองจากมีเวลาการบรหิารงานที่จํากัด จึงเปนเหตุใหเปาหมายขององคการถูก
ละเลยไป สงผลใหการปฏบิัติงานดําเนนิไปแบบตางคนตางทําตามกิจกรรม 

  ธนพร จงวิทยาดี (2544: 100-110) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรกับความผูกพัน
ตอองคกรของบุคลากรโรงพยาบาลตํารวจ กลุมตวัอยางจํานวน 313 คน ตัวแปรทีศ่ึกษาคือ ปจจัย
ดานบรรยากาศองคกร 6 ดาน ไดแก โครงสรางองคกร นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ลักษณะงาน การบริหารงานของผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพภายในหนวยงาน และคาตอบแทน และ
ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก  ดานความผูกพัน
ตอเน่ือง และดานความผูกพันตอองคกรที่เกิดจากบรรทัดฐานของสงัคม พบวา การรบัรูบรรยากาศ
องคกรโรงพยาบาลตํารวจโดยภาพรวมอยูในระดับที่ดีปานกลาง และบรรยากาศองคกรทุกดานมี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกัน สวนระดับความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับที่ดีปานกลาง 
โดยสรุปแลว บรรยากาศองคกรกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมีความสัมพันธกันทุกดาน  
แตบรรยากาศองคกรทุกดานมีความสัมพันธกับความผกูพันตอเน่ืองในระดับที่ต่ําและยังพบอีกวา
บรรยากาศองคกรกับความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับการคดิลาออก 
  รัตนจําเรียง เพชรแกว (2545: 73-79) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวาง
วิสัยทศันของผูบริหารโรงเรียนกับบรรยากาศของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ใน
เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางไดแก ผูบริหารโรงเรียน จํานวน 117 คน และครูผูสอน จํานวน 
585 คน จาก 117 โรงเรียน ตัวแปรทีศ่ึกษาคือ วิสัยทศันของผูบริหารโรงเรียนและบรรยากาศของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยวดัจากพฤติกรรมของผูบริหาร 2 ดานและพฤตกิรรมของครูผูสอน 2 ดาน 
พบวา บรรยากาศของโรงเรียนมัธยมศึกษาเปดนอย จํานวน 35 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 38.04  
เปดปานกลาง จํานวน 44 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 47.83 และเปดมาก จํานวน 13  โรงเรียน คิดเปน
รอยละ 14.13 และนอกจากนี้ยัง พบวา ดานพฤติกรรมสนับสนุนของผูบริหารโรงเรียนกับดาน
พฤติกรรมสามัคคีของครูผูสอนมีความสําคัญกันคอนขางสูงทางบวก สวนวิสัยทศันของผูบริหาร
โรงเรียนทกุดานไมสัมพันธกับดานพฤตกิรรมควบคุมของผูบริหารโรงเรียน และดานพฤติกรรมคับ
ของใจของครูผูสอน 

  ลัดดา สัจพันโรจน (2545: 135-138) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรและความ
ผูกพันตอองคกรในทรรศนะของพนักงาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด 
(มหาชน) จํานวนกลุมตวัอยางเทากับจํานวนกลุมประชากรทั้งหมด คือ 210 คน ตัวแปรที่ศึกษาคือ 
ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยบรรยากาศองคกร 10 ดาน ไดแก โครงสรางการทํางาน รางวัล และ 
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ผลตอบแทน ความมั่นคงและความเสี่ยง การรวมอํานาจ การยินยอมใหมีความขดัแยงในองคกร การ
รับรูในผลงาน ความอบอุนและการสนับสนุน ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน การสนับสนุนให
มีโอกาสอบรมและพัฒนา มาตรฐานของผลการปฏิบตังิาน และ ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 3 
ดาน ไดแก ดานความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็ม
ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัตเิพ่ือองคกร และ ดานความตองการดํารงความเปน
สมาชิกในองคกรของตน พบวา พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด 
(มหาชน) มีการรับรูบรรยากาศองคกรและความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากและเมื่อศึกษาปจจัย
สวนบุคคลรายดาน พบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพทางการสมรส  รายได และระยะเวลา
ปฏิบัติงานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน แตปจจัยสวนบุคคลไดแก 
อายุ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา และรายไดตางกัน  มีความผูกพันตอองคกรใน
ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  

  ประพันธ สุดโต (2545: 104-122) ไดศึกษาเรื่อง แนวทางในการพัฒนาบรรยากาศ
โรงเรียนประถมศึกษา กลุมตัวอยางเปนบุคลากรครูในโรงเรียนวัดทุงคอก เปนครูที่ทําหนาที่บรหิาร 
จํานวน 19 คน และครูสายผูสอน จํานวน 21 คน ตัวแปรที่ศึกษา คือ บรรยากาศโรงเรียน 8 ดาน คือ 
การยอมรับนับถือ ความไววางใจ ขวัญสงู โอกาสในการทํางาน ความเติบโตทางวชิาการและสังคม 
การผนึกกําลงัเหนียวแนน การปรับปรุงโรงเรียน และการดูแลเอาใจใส สวนตวัแปรอีกดาน คือ 
บุคลากรในโรงเรียน ไดแก ครูสายบริหาร และ ครูสายผูสอน พบวา ครูสายผูสอนมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศของโรงเรียนวัดทุงคอก โดยภาพรวม อยูในระดับมากและมีความ
คิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนั สวนรายดานนั้น อยูในระดับมากเชนกนั สวนครูสายบริหาร มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัองคประกอบบรรยากาศในโรงเรียน อยูในระดับมาก ยกเวน ดานโอกาสในการ
ทํางาน อยูในระดับปานกลาง สวนความแตกตางของคาเฉลี่ยของความคิดเห็นของบุคลากรครทูี่ทํา
หนาที่ครูสายบริหาร และครูสายผูสอนเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศในโรงเรียน พบวา ไมมีความ
แตกตางกัน  

  วิไลรตัน กัลยางาม (2546: 99-101) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรู
คุณคาของงาน การปฏิบัตงิานตามบทบาทและบรรยากาศองคกรของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย 
กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลจิตเวช กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข จํานวน11 
โรงพยาบาล ประชากรทีศ่กึษาเปนพยาบาลวชิาชีพทีป่ฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย จํานวน 
103 คน ตัวแปรที่ศึกษา คอื ตัวแปรดานการรับรูคุณคาของงาน ตัวแปรดานการปฏิบัติงานตาม
บทบาท สวนตัวแปรดานสดุทาย คือ บรรยากาศองคกรของกลุมงานการพยาบาล 6 มิติ คือ  มิติ
ผลักดัน  มิติขวัญ  มิติใกลชดิสนิทสนม มิติหางเหิน  มิติขาดความสามัคคี  มิติอุปสรรค  พบวา ดาน
บรรยากาศองคกรตามการรบัรูของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยมีการรบัรูในมิติดานบวก คือ มิติ
ผลักดัน มิติขวัญ และมิติใกลชิดสนิทสนม อยูในระดับสงู และในมิติหางเหินและมิตอุิปสรรค มีการ
รับรูอยูในระดบัปานกลาง สวนมิติขาดความสามัคคี มีการรับรูอยูในระดับต่ํา 
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  อาทร สังขสมิท (2546: 66-73) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ตามทัศนะของพนักงานสายวิชาชีพอ่ืน กลุมตัวอยางคือ พนักงาน
สายวิชาชีพอ่ืน จํานวน 208 คน ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ปจจัยสวนบุคคล และ บรรยากาศองคกร 5 
ดาน ไดแก ดานโครงสรางองคกร ดานลักษณะงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา พบวา
พนักงานสายวิชาชีพอ่ืนมีทศันะตอบรรยากาศองคกรดานโครงสรางองคกร ดานลักษณะงาน และ
ดานสัมพันธภาพภายในหนวยงานอยูในระดับดี ตัวแปร เพศชาย เพศหญิง และอายุ มีทัศนะตอ
บรรยากาศองคกรโดยรวมและเปนรายดานไมแตกตางกัน สวนวุฒิการศึกษาตางกันมีทัศนะตอ
บรรยากาศองคกรโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงพบ วาวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาโทและสูงกวามีทศันะ
ตอบรรยากาศองคกรในระดับดีกวาพนักงานสายวิชาชพีอ่ืนที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรีและ
ต่ํากวา 
  บุหงา ลิมโกมุท (2547: 118) ไดศึกษาเรือ่ง ตัวแปรทีพ่ยากรณสมรรถภาพของครู
ระดับกอนประถมศึกษา ในโรงเรียนอนุบาลเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา
กรุงเทพมหานคร กลุมตวัอยาง จํานวน 316 คน ตัวแปรที่ศึกษาคือ ตัวแปรพยากรณ ไดแก 
ประสบการณในการสอน ระดับการศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
พฤติกรรมการเปนผูนํา บรรยากาศในโรงเรียน ขนาดโรงเรียน เขตพ้ืนที่การศึกษา  
สวนตวัแปรเกณฑ ไดแก สมรรถภาพของครู 3 ดานคือ ดานความรู ดานทักษะและดานคุณลักษณะ 
พบวา บรรยากาศในโรงเรียนมีความสัมพันธทางบวกกบัสมรรถภาพดานความรู ทักษะ คุณลักษณะ 
และสมรรถภาพโดยรวมของครู เปนไปตามสมมติฐาน แสดงวา ถาบรรยากาศในโรงเรียนดี นาจะทํา
ใหสมรรถภาพของครูสูงดวย เน่ืองจากบรรยากาศในโรงเรียนมีอิทธิพลในการจูงใจบุคลากรใน
องคกรใหมีความเต็มใจและมีความพยายามที่จะปฏิบัตงิานใหประสบความสําเร็จ  
  ฉัตรชนก สายสุวรรณ (2548: 147-148) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลแบบปรบัของประเภท
ของครูอาชีวศกึษาและบรรยากาศองคกรตามการรับรูทีมี่ตอโมเดลเชงิสาเหตุของความตองการ
จําเปนระดับบคุคลในการนําไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู กลุมตัวอยางเปนครูอาจารย 
ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา กลุมตวัอยางจํานวน 397 คน ตัวแปร
ที่ศึกษา คือ ประเภทครู ตวัแปรบรรยากาศองคกรตามการรับรูของครู ตัวแปรความตองการจําเปน
ระดับบุคคลในการนําไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู ตัวแปรความตองการจําเปนระดับบคุคล
ดานปจจัยปอน ตัวแปรความตองการจําเปนระดับบุคคลดานกระบวนการ ตัวแปรความตองการ
จําเปนระดับบคุคลดานผลผลิต พบวา ประเภทของครูและการรับรูบรรยากาศองคกรที่แตกตางกันสง
อิทธิพลตอแบบปรับตอโมเดลเชิงสาเหตขุองความจําเปนระดับบุคคลในการนําไปสูความเปนองคกร
แหงการเรียนรู นอกจากนี้ยังพบวา ตวัแปรบรรยากาศองคกรตามการรับรูสงผลตอความตองการ
จําเปนดานผลผลติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนครทูี่มีการรับรูบรรยากาศองคกรในระดับปานกลาง
มีระดับความตองการจําเปนดานการแกปญหาและการประเมินตนเองสูงกวาครูทีมี่การรับรู
บรรยากาศองคกรในระดับดี 
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  จุฬารัตน เสกนําโชค (2548: 163-173) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคกรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานบัญชี บริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ตัวแปรอิสระที่ศึกษาไดแก ปจจัยสวนบคุคล 
ปจจัยดานบรรยากาศองคกร แบงเปน 9 ดาน ไดแก ดานโครงสรางองคกร ดานความรับผิดชอบ 
ดานการใหรางวัล ดานความเสี่ยงของงาน ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานงาน 
ดานความขัดแยง และดานความภักดีตอองคกร สวนตวัแปรตามทีศ่กึษา ไดแก ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 5 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบญัชา ดานการปกครองบังคับบัญชา และดานความกาวหนาในอาชีพ ปจจัย
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน พบวาบรรยากาศองคกรของพนักงานในสายงานบัญชีโดยรวมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานบัญชีโดยรวม อยูใน
ระดับสูง สวนความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานบัญช ีอยูในระดับปานกลาง 

  งานวิจัยตางประเทศ  
  ไรท (Wright.  1993: online) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศ

ของโรงพยาบาลที่มีผลตอการดูแลผูปวยของพยาบาล โดยศึกษาการรับรูบรรยากาศโดยรวมของ 
โรงพยาบาล และบรรยากาศภายในหนวยงานพบวา อายุมีผลตอการรับรูบรรยากาศโดยรวมของ 
โรงพยาบาลและบรรยากาศภายในหนวยงาน สวนระดบัตําแหนง จํานวนปที่ทํางาน และเวรปฏบิัตงิาน 
ไมมีผลตอการรับรู นอกจากนี้ พยาบาลรบัรูบรรยากาศภายในหนวยงาน ในระดับที่พึงพอใจมากกวา
บรรยากาศโดยรวมของโรงพยาบาล 
  ออรเพน (Orpen. 1994: 759-770) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคกรที่มีผลตอ
ทัศนคติของพนักงานโดยทําการศึกษากบัพนักงานจํานวน 119 คน ในธุรกิจดานการใหบริการทาง
การเงินจากการศึกษาพบวา ระดับตําแหนงงานของคนในองคการมีผลตอการรับรูบรรยากาศ
องคการแตกตางกัน โดยผูที่มีตําแหนงสูงกวามีการรับรูบรรยากาศองคการดีกวา และมีความ 
พึงพอใจและทัศนคติตองานเปนไปในทางบวก 
  บราวน; และ เลห (Brown & Leigh. 1996: 358-368) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการกับการมีสวนรวมในงาน การใชความสามารถและผลการปฏิบัติงาน โดย
ผูวิจัยไดสรางแบบวัดบรรยากาศองคการ จากการรับรูบรรยากาศองคการทางดานจิตวิทยา ซ่ึง
พบวา การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในงานการใชความสามารถและ
ผลการปฏิบตังิาน 
  ฉุย ฮง ชูง (Chui Hong Sheung.  1997: 807-A) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนํากับวิสัยทศันของผูบริหารโรงเรียน บรรยากาศโรงเรียน และการรับรูของนักเรียน พบวา 
ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัวิสัยทัศนของผูบริหารโรงเรียน บรรยากาศของโรงเรียน และการรับรู
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ของนักเรียน ซ่ึงเปนความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ โรงเรียนที่ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะ
ผูนําสูงก็จะมีวิสัยทศัน สภาพบรรยากาศและการรบัรูของนักเรียนสูงตามไปดวย  

  อัลทแมน (Altman.  2000: online) ไดศึกษาเรื่อง การพยากรณบรรยากาศองคกร ซ่ึง 
แอลทแมน พบวา การสํารวจบรรยากาศองคกร จะทําใหเกิดประโยชนมากมาย ไดแก ดานความ
ผูกพันตอองคกร พนักงานที่มีความผูกพนัตอองคกรจะมีความพึงพอใจในงานมาก บรรยากาศ
องคกรมีความสัมพันธกับดานแรงจูงใจของพนักงาน ดานความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ดานผลการ
ปฎิบัติงาน และดานผลติผลขององคกร การสํารวจบรรยากาศองคกรจะชวยใหรูจุดบกพรอง และ
สามารถแกไขปญหาไดทันทวงท ี   

  นักวิจัยกลุมเฮย (Hay Group  2005 : online )  ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกร 
เพ่ือใหทราบถงึการเปนองคกรที่เขมแข็ง จากการวิจัยพบวา องคกรที่พนักงานมีการรับรูมิติตาง ๆ 
ของบรรยากาศภายในองคกรสูง น่ันยอมหมายความวา พนักงานไดรับการกระตุนในการทํางาน ซ่ึง
เปนผลในเชิงบวกตอการเพิ่มการผลิต ความมั่นใจ และการแบงบนัในการทํางาน และในทางตรงกัน
ขามถาพนักงานใหคาของการรับรูบรรยากาศขององคกรต่ํา น้ันแสดงวา องคกรอยูในความเสีย่งใน
เรื่อง ขวัญและกําลังใจต่ํา การปฏิบัติงานต่ํา และยอมกอใหเกิดผลกระทบตอความสําเร็จขององคกร 
จากการวิจัยสรุปไดวา องคกรจําเปนตองเสริมสรางบรรยากาศภายในองคกรเพื่อเอ้ือตอการ
ปฏิบตัิงานและผลผลติขององคกร 

  7.2 งานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน  
  งานวิจัยในประเทศ 

  กมลวรรณ เขมะปญญา (2540: 72-74) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทางจิตวิทยาและชวีสังคม
บางประการทีเ่ปนตวัแปรคัน่กลางของการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของเจาหนาที่
อํานวยบริการของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง กลุมตัวอยางจํานวน 340 คน 
ตัวแปรที่ศึกษา คือ ตัวแปรทํานายมี 3 ขอ ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความดึงดูดใจจากงาน
ปจจุบัน ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม สวนตวัแปรเกณฑ ไดแก ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
และตวัแปรคัน่กลาง มี 3 ขอ ไดแก ลักษณะมุงอนาคต ความเชื่ออํานาจภายในตน-ภายนอกตน และ
อายุ พบวา ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานอยูในระดับปานกลาง    
  วิภาวี ลืมเนตร (2546: 132-136) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางาน กรณีศึกษา : บริษทั เนาวรตันพัฒนาการ จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางไดจากประชากร
ทั้งหมดจํานวน 398 คน ตวัแปรทีศ่ึกษา ไดแก ปจจัยดานประชากรศาสตร ปจจัยดานทัศนคตใินการ
ทํางาน 6 ดาน ประกอบดวย ดานสถานที่ ความสัมพันธระหวางบคุคล ความสําเร็จของงาน 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน การไดรับการยอมรับ สวนตวัแปรตามไดแก ปจจัยดานพฤติกรรม
การทํางานใน 4 ดาน คือ การเพิ่มผลผลติ การขาดงาน การออกจากงาน ความพึงพอใจในการ
ทํางาน พบวา เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานกับองคกร และ
ตําแหนงงาน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน สวนอัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะไมมีผล
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ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยสรุปพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กับทศันคติในการทํางานในดานสถานที่ทํางาน ดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบคุคล ดานความสาํเร็จของงานดานความกาวหนาในหนาที่การ
งาน  และดานการไดรับการยอมรับนับถอื ซ่ึงมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
  อัญชนา พันธุอรุณ (2546: 71-72) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของมัคคุเทศก ที่จดทะเบียนในเขตกรุงเทพมหานคร ณ การทองเที่ยวแหงประเทศไทย  
กลุมตัวอยาง คือมัคคุเทศกทั่วไป (ตางประเทศ) จํานวนทั้งสิ้น 372 คน ตัวแปรทีศ่ึกษา ไดแก ปจจัย
สวนบุคคล  ปจจัยภายใน 3 ดาน คือ ความเชื่ออํานาจในตนในการทาํงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการ
ทํางาน และทศันคตใินการทํางานของมัคคุเทศก สวนปจจัยภายนอก ไดแก ความมั่นคงปลอดภัยใน
การทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน และความคดิเห็นดานคาตอบแทนและเงินรางวัล สวนตัว
แปรตาม ไดแก พฤติกรรมการทํางานของมัคคุเทศกทัว่ไป (ตางประเทศ) 2 ดาน คือ มารยาทและ
จรรยาบรรณ การปฏิบัตติอนักทองเที่ยว พบวา พฤติกรรมการทํางานของมัคคุเทศก ดานมารยาท
และจรรยาบรรณ อยูในระดับสูง มีคาเฉลีย่เทากับ 4.73 เชนเดียวกันกับ ดานการปฏิบัตติอ
นักทองเที่ยวมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูงเชนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.77 โดยจะให
ความสําคัญในเรื่องการทํางานที่ไดรับมอบหมาย จากบริษัทฯใหเสรจ็ตามโปรแกรมการนําเที่ยว     
        ประพิณพร ขจรบุญ.  (2546: 56-61) ไดศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการทํางานและความ
ผูกพันตอองคกร ของขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในงานและการ
สนับสนุนทางสังคมแตกตางกัน กลุมตัวอยางจํานวน 480 คน ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ตัวแปรชวี
สังคม ตัวแปรทางจิตวิทยา 2 ดาน คือ ความพึงพอใจ และการสนับสนุนทางสังคม สวนตวัแปรตาม 
ไดแก พฤติกรรมการทํางาน และความผกูพันตอองคกร พบวา พฤตกิรรมการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายถึงวาครูที่มีพฤติกรรม
ในการทํางานสูงก็จะมีความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย สวนการเปรียบเทียบพฤติกรรมการ
ทํางานและความผูกพันตอองคกรของครูทีมี่ความพึงพอใจในงานตางกัน พบวา ครทูี่มีความพึงพอใจ
ในงานสูงมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาครูที่มีความพงึพอใจในงานต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ .01 ซ่ึงอภิปรายไดวา ขาราชการครูที่มีความพึงพอใจในงานแตกตางกันจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานที่แตกตางกันออกไป และในทางเดียวกัน ครูทีมี่ความพึงพอใจในงานสูงมีความผูกพันตอ
องคกรสูงกวาครูที่มีความพงึพอใจในงานต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01  
  อิสรียา สดมณี (2546: 105-110) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤตกิรรม
การทํางานของตํารวจทองเที่ยว ในประเทศไทย กลุมตัวอยางจํานวน 311 คน ตวัแปรทีศ่ึกษา ไดแก 
ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ปจจัยดานทัศนคตติอการทํางาน ปจจัยดาน
บรรยากาศองคกร สวนตวัแปรตาม คือ พฤติกรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยว 4 ดาน ไดแก 
ดานความปลอดภัย ดานการใหบริการและชวยเหลือนักทองเที่ยว ดานมวลชนสัมพันธ และดาน
ความมั่นคง พบวา พฤติกรรมการทํางาน โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.61 และ
บรรยากาศองคกร มีคาเฉลีย่รวมเทากบั 4.42 สวนบรรยากาศองคกรของตํารวจทองเที่ยวโดยรวม
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และรายมิตทิั้ง 9 มิติ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของตาํรวจทองเที่ยว ที่ระดับนัยสาํคัญ 
.01 ซ่ึงมิติความรับผิดชอบสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของตํารวจ
ทองเที่ยวไดมากที่สุด คือ 29.16 เปอรเซนต รองลงมาไดแก มิติความอบอุน และมิติความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน มีคาเทากับ 19.45 และ 18.84 เปอรเซ็นต ตามลําดับ เปนตน 
  นํ้าฝน เพ็ชรดี (2547: 76-79) ไดศึกษาเรือ่ง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมและ
ปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บรษิัท เคน แมกซ (ประเทศไทย) จํากัด  
กลุมตัวอยางเปนพนักงานฝายผลิต จํานวน 130 คน และ พนักงานสวนสํานักงาน จํานวน 20 คน 
รวมทั้งสิ้น 130คน ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล  ปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 5 ดาน ไดแก ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน ดานการยอมรับนับถือ และดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร สวนตวัแปร
ตาม ไดแก ปจจัยดานพฤตกิรรมที่มีตอการปฏิบัติงาน 3 ดาน คือ ความมุงม่ันในการทํางาน การ
ขาดงานหรือการทํางานเชือ่งชา และ การลาออกจากงาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดาน
การไดรับการยอมรับนับถือ อยูในระดับเห็นดวย สวนดานโอกาสในการกาวหนาในหนาที่การงาน 
และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับไมแนใจ โดยสรุปพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกบั
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับไมแนใจ สวนปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่มีตอการปฏิบัตงิาน 
  จันทนา ประสงคศิลปกลุ (2547: 52-56) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ พฤติกรรมการ
ทํางาน และความจงรักภักดี ของพนักงานธนาคารกสกิรไทย สายงานระบบ กลุมตัวอยางจํานวน 
275 คน ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยสวนบคุคล และพฤติกรรมการทํางาน สวนตวั
แปรตาม คือ ปจจัยแรงจูงใจ 3 ดาน ไดแก ผลตอบแทน ความสัมพันธกับผูรวมงาน และโอกาส
ความกาวหนา ปจจัยความจงรักภักดี พบวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
สายงานระบบ มีระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวม 3.31 สวนปจจัยแรงจูงใจ ดานผลตอบแทน 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน และโอกาสความกาวหนา พบวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 โดยเปนความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  
  อุทุมพร สุราฤทธิ์ (2547:69-73) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยดานจิตสังคมที่เกี่ยวของกับ
พฤติกรรมการทํางานดานบริการของพนักงานใหบริการทางโทรศพัท กลุมตวัอยางจํานวน 184 คน 
ตัวแปรที่ศึกษา แบงเปนตวัแปรอิสระ 6 ตัวแปร ไดแก สภาพแวดลอมทางสังคม 2 ตัวแปร คือ การ
สนับสนุนทางสังคม การรับรูบรรยากาศองคกร ลักษณะทางจิต 4 ตวัแปร คือ ความสุขใจ ความ
ผูกพันตอองคกร เจตคตติอการทํางานดานบริการ และความเชื่ออํานาจในตน สวนตัวแปรตาม 
ไดแก พฤติกรรมการทํางานดานบริการ พบวา เจตคตติอการทํางานดานบริการ การรับรูบรรยากาศ
องคกร ความผูกพันตอองคกร และความสุขใจ รวมทํานายไดรอยละ 56.9 นอกจากนี้ยังพบวา การ
รับรูบรรยากาศองคกรและความผูกพันตอองคกร เขาทาํนายพฤติกรรมการทํางานดานบริการทุก
กลุมยอย สวนความสุขใจ เขาทํานายพฤติกรรมการทํางานดานบริการได 2 กลุม สวนปฏิสัมพันธ
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ระหวางการรบัรูบรรยากาศองคกรและเจตคตติอการทาํงานดานบริการที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานดานบริการ โดยพบวา พนักงานใหบริการทางโทรศัพทที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรสูง และ
มีเจตคตติอการทํางานดานบริการสูง เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานบริการสูงกวาพนักงาน
ใหบริการทางโทรศัพทที่มีลกัษณะตรงขาม และนอกจากนี้ยังพบวา พนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคกรสูงและมีการรับรูบรรยากาศองคกรสูงเปนผูมีพฤติกรรมการทาํงานดานบริการสูงกวา
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรต่ําและมีการรับรูบรรยากาศองคกรต่ํา  
  จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548: 143-149 ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานสายงานปฏิบัติการผลิต ของบริษัท วงศไพฑูรยกรุป จํากัด(มหาชน) กลุม
ตัวอยางจํานวน 373 คน ตวัแปรทีศ่ึกษา คือ ปจจัยดานประชากรศาสตรของผูบริโภค ปจจัยดาน
การจูงใจ ปจจัยดานบุคลิกภาพ และปจจัยดานการเมืองในองคกร กับ พฤติกรรมการทํางาน ในดาน
การเพิ่มผลผลิต ดานการมาทํางานสาย/ ขาดงาน ดานการไดรับการฝกฝนทักษะ ดานความพึงพอใจ
โดยรวมในการทํางาน และดานแนวโนมการทํางานในองคกรตอไปในอนาคต พบวา พฤติกรรมดาน
ประสิทธิภาพการทํางานเพิ่มสูงขึ้นเม่ือเทียบกับปที่ผานมา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 พฤติกรรมดาน
การมาทํางานสาย/ ขาดงานนอยลงเม่ือเทียบกับปที่ผานมา มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 พฤติกรรมดาน
การไดรับการฝกฝนทักษะสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 พฤติกรรมดานความพึงพอใจโดยรวมใน
การทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.52 และพฤติกรรมดานแนวโนมการทํางานในองคกรตอไป มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.62 นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยดานการจูงใจ ทุกดาน ไดแก ปจจัยดานความตองการอยูรอด 
ปจจัยดานความตองการความสัมพันธ และปจจัยดานความตองการความกาวหนา มีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันกับพฤตกิรรมการทํางานทั้ง 5 ดาน สวนใหญอยูในระดับต่ํา ยกเวน ปจจัยดาน
ความตองการความสัมพันธ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน อยูในระดับปานกลาง 
  สุภารัตน นํ้าใจดี.  (2548: 118-121) ไดศึกษาเรื่อง คณุภาพชีวิตและปญหาในการ
ทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานและแนวโนมพฤติกรรมการลาออก ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดสุิต กลุมตวัอยางจํานวน 400 คน ตัวแปรที่ศึกษา คอืปจจัยสวนบุคคล 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ปญหาในการทํางาน บุคลิกภาพของบุคลากร สวนตวัแปรตาม ไดแก 
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร มหาวิทยาราชภัฏสวนดุสติ และแนวโนมพฤติกรรมการ
ลาออกของบุคลากรมหาวทิยาลัยราชภฏัสวนดุสิต พบวา บุคลากรมีระดับปญหาในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีระดับปญหาในเรือ่งการขาดความกาวหนาในหนาที่การงาน การ
ขาดความมั่นคงในหนาที่การงาน การขาดเวลาสวนตวั การขาดความยุติธรรม การขาดการพัฒนา
และเรียนรู งานหนักเกินไป และการขาดความเชื่อม่ันในตัวผูบังคับบญัชา อยูในระดับปานกลาง
เชนกัน ทั้งน้ีมีระดับปญหาในการทํางานเรื่องการขาดความผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับนอย 
สวนดานความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก บุคลากรมีความพึงพอใจกับความสขุในการทํางานและ
ความพึงพอใจกับตําแหนงหนาที่การงาน อยูในระดับพึงพอใจ และมีความสบายใจกับการทํางานใน
องคกร อยูในระดับเฉยๆ สวนดานแนวโนมพฤติกรรมการลาออก พบวา บุคลากรมีความตองการ
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เปลี่ยนงานในอนาคต มีความคิดที่จะลาออกจากงานในอนาคต มีความถี่ในการมองหางานใหม โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35, 3.05 และ 1.44 ตามลําดับ และโดยรวมมีแนวโนมพฤติกรรมการลาออก  
อยูในระดับไมแนใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.95 สวนปญหาในการทาํงานนั้น จะมีอิทธิพลตอความ 
พึงพอใจในการทํางานไดมากที่สุดในเชิงลบ และคุณภาพชีวติดานความมั่นคงและความกาวหนามี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานไดเชนกัน ซ่ึงเปนอิทธิพลในเชิงบวก นอกจากนี้ยังพบวา 
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธในเชิงลบกบัแนวโนมพฤติกรรมการลาออก
โดยรวมในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 ซ่ึงหมายความวา ถาความ 
พึงพอใจในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นแนวโนมพฤติกรรมการลาออกโดยรวมจะลดลงในระดับ 
ปานกลาง 

 งานวิจัยตางประเทศ 
 บุช; และ ไครสเลอร (Buch; & Kreisler.  1987: Abstract) ไดศึกษาเรื่อง วงจรคุณภาพ ที่
สงผลตอพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน กลุมตัวอยางจํานวน 471 คน ตัวแปรที่ศึกษาคือ วงจร
คุณภาพ และพฤติกรรมการทํางาน 4 ดาน คือ การขาดงาน การลาออกจากงาน ผลผลติ และการ
รองทุกข พบวา โดยภาพรวมวงจรคุณภาพมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางาน กลาวคือ วงจร
คุณภาพสามารถปรับพฤติกรรมการทํางานใหเปนไปในทางที่ดีขึ้นได 
 อีแกน (Egan. 1993 : 178) ศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูวาไดรับผลตอบแทนจาก
องคกรดวยความยุตธิรรม เม่ือเปรียบเทยีบกับเพ่ือนรวมงาน การรับรูวาไดรับผลตอบแทนจาก
องคการดวยความยุตธิรรม เม่ือเปรียบเทยีบกับลักษณะโครงสรางกระบวนการทํางาน และการรับรู
วาไดรับการปฏิบัติจากผูรวมงานดวยความยุตธรรมกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคกร โดยศึกษาจากผูจัดการและผูชาํนาญการของบริษัท ซ่ึงประกอบกิจการ
ทางดานอุตสาหกรรมในดานตาง ๆ 5 ประเภท 10 บริษัท จํานวน 362 คน พบวาการรับรูวาไดรับ
ผลตอบแทนจากองคกรดวยความยุตธิรรมเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงานและการรับรูวาไดรับ
การปฏิบัติจากผูรวมงานดวยความยุตธิรรม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ แตไมพบความสัมพันธระหวางการรับรูวาไดรับ
ผลตอบแทนจากองคการดวยความยุตธิรรมเม่ือเปรียบเทียบกับโครงสรางการบวนการทํางานกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคกร 

 คอนอฟสกี้และพู (Konovsky; & Pugh. 1993 : 656-669) ศึกษาการทดสอบรูปแบบของ
กระบวนการแลกเปลีย่นทางสังคมระหวางพนักงานขององคกรโดยศึกษาเฉพาะการรับรูความ
ยุติธรรมดานผลตอบแทนและการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจของ
ผูบังคับบญัชากับพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคโดยศึกษาจากพนกังานและหัวหนางานจํานวน 
475 คน ของโรงพยาบาลแหงหน่ึงในสหรัฐอเมริกา พบวา การรับรูความยุตธิรรมดานผลตอบแทน
ของผูใตบังคบับัญชาและการรับรูความยตุิธรรมดานการบวนการในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา
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สามารถทํานายความไววางใจในตวัผูบังคบับัญชาและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรพนักงาน
ได  

 บอล, ทริวิโน และเจอาร (Ball, Trevino; & JR. 1997 : 299-322) ศกึษารูปแบบการ
ลงโทษทียุ่ตธิรรมและไมยุตธิรรม : อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
ผูใตบังคับบญัชาโดยไดทํางานวิจัยกับกลุมตัวอยางที่เปนผูบังคับบญัชาจํานวน 103 คนและ          
ผูใตบังคับบญัชาจํานวน 89 คน จากกลุมองคการทั้งภาครัฐบาลและเอกชน จํานวน 20  แหงใน
สหรัฐอเมริกา พบวา การใหผูใตบังคบับญัชามีสวนในการควบคุมกระบวนการในการกําหนดโทษ          
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร 
        7.3  งานวิจัยทีเ่ก่ียวของกับความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรม 
การทํางาน 

 งานวิจัยในประเทศ  
 วรางคณา เกตุวงศวีระชาต ิ(2545: 70-84) ไดศึกษาเรือ่ง พฤติกรรมความสัมพันธระหวาง
บุคคลของผูบริหาร และพนักงานธนาคารกับบรรยากาศองคกร กลุมตัวอยางเปนผูบรหิาร จํานวน 
87 คน และพนักงาน 246 คน ที่ปฏิบตัิงานอยูในธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานพฤติกรรม แบงออกเปน 6 
ดาน ไดแก พฤติกรรมการมีสวนรวมที่แสดงออกตอผูอ่ืน พฤติกรรมการมีสวนรวมที่ตองการใหผูอ่ืน
แสดงออกตอตนเอง พฤติกรรมการควบคมุที่แสดงออกตอผูอ่ืน พฤตกิรรมการควบคุมที่ตองการให
ผูอ่ืนแสดงออกตอตนเอง พฤติกรรมความใกลชิดผูกพนัที่แสดงออกตอผูอ่ืน และพฤติกรรมความ
ใกลชิดผูกพันที่ตองการใหผูอ่ืนแสดงออกตอตนเอง สวนตัวแปรตาม คือ ปจจัยดานบรรยากาศ
องคการ แบงออกเปน 9 ดาน ไดแก โครงสรางองคการ ความรับผิดชอบ การใหรางวัล ความเสีย่ง 
ความอบอุน การสนับสนุน มาตรฐาน ความขัดแยง และความภักดีตอองคการ พบวา ผูบริหารและ
พนักงาน ธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มีพฤติกรรมความสัมพันธระหวาง
บุคคล ดานการแสดงออกของการมีสวนรวม ดานการแสดงออกของความใกลชิดผูกพัน และดาน
ความตองการความใกลชิดผูกพัน อยูในระดับปานกลาง ดานความตองการในการมีสวนรวม ดาน
การแสดงออกในการควบคมุ และดานความตองการการถูกควบคุม อยูในระดับต่ํา สวนผูบริหารและ
พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยรวมเกือบทกุดาน อยูในระดับปานกลาง 
ยกเวน ดานภักดีองคการ ดานความรับผดิชอบ และดานความเสี่ยงของงาน ผูบริหารและพนักงานมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก   
 วิไลรตัน กัลยางาม. (2546: 99-100) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูคุณคา
ของงาน การปฏิบัติงานตามบทบาทและบรรยากาศองคการ ของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย กลุมงาน
การพยาบาล โรงพยาบาลจิตเวช กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข กลุมตวัอยางที่ศึกษาเปน
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบตัิงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย จํานวนทั้งสิ้น 318 คน จาก 11 โรงพยาบาล 
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ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก การรับรูคุณคาของงาน แบงออกเปน 8 ดาน คือ การรูจักตนเอง การรักษา
สมดุลในชีวติ การรูจักเลือก ความศรัทธาในงานที่ทํา การเห็นแกประโยชนสวนรวม  
ความตั้งใจ การตั้งเปาหมาย และความหวัง สวนการปฏิบัติงานตามบทบาท แบงออกเปน 3 ดาน 
คือ บทบาทดานบริหาร บทบาทดานบริการ และบทบาทดานวิชาการ และปจจัยสดุทาย คือ 
บรรยากาศองคการของกลุมงานการพยาบาล แบงออกเปน 6 มิติ ไดแก มิติผลักดัน มิติขวัญ  
มิติใกลชิดสนิทสนม มิติหางเหิน มิติขาดความสามัคคี และมิติอุปสรรค พบวา การปฏิบัติงานตาม
บทบาท โดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง สวนบรรยากาศองคกร ตามการรับรูของพยาบาล
หัวหนาหอผูปวย พบวา มิตผิลักดัน มิติขวัญ และมิติใกลชิดสนิทสนม มีการรับรูอยูในระดับสูง  
สวนมิตขิาดความสามัคคี มีการรับรูอยูในระดับต่ํา นอกจากนี้ยังพบวา ความสัมพันธระหวางการ
ปฏิบัติงานตามบทบาท และบรรยากาศองคกรของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดบัสูง 
 วิภาดา หลวงนา (2546: 88-90) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความ
ผูกพันตอองคการที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส
แหงหน่ึง กลุมตัวอยางจาํนวน 200 คน ตัวแปรอิสระที่ศึกษา คือ ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 6 
ดาน คือ โครงสรางองคการ การติดตอสื่อสาร การไดรับการสนับสนนุ การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 
ความขัดแยงในองคการ การใหรางวัลและการลงโทษ และปจจัยความผูกพันตอองคการ 3 ดาน 
ไดแก การยอมรับองคการ การใชความสามารถเพื่อองคการ และความตองการเปนสมาชิกของ
องคการ สวนตัวแปรตามทีศ่ึกษา คือ พฤตกิรรมการทํางาน 4 ดาน ไดแก การขาดงาน การมา
ทํางานสาย การมีสวนรวมในองคการ และการปฏิบตัิตามขอบังคับขององคการ พบวา บรรยากาศ
องคการทุกดาน กับความผูกพันตอองคการทุกดานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดาน
การมาทํางานสายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบวา บรรยากาศองคการดานการให
รางวัลและการลงโทษ และความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงานได อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  

 สมชาย ประกติเจริญสุข (2547: 110-116)  ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภ กลุมตัวอยางจํานวน 318 คน ตัวแปรทีศ่ึกษา ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดาน
บรรยากาศในการทํางาน 6 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานความเหมาะสมในการปฏิบัติหนาทีก่าร
งาน ดานคาตอบแทน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานความมั่นคงปลอดภัย และดานความ
สัมพันธภาพระหวางผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงาน ปจจัยดานทัศนคติในการทาํงาน ปจจัยดาน
บุคลิกภาพในการทํางาน ปจจัยดานความเชื่ออํานาจในตน สวนตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการ
ทํางานของบุคลากรสายการสอน พบวา บรรยากาศในการทํางาน บุคลิกภาพในการทํางาน และ
ความเชื่ออํานาจในตนของบุคลากรสายการสอนอยูในระดับดี สวนทศันคตใินการทํางานของ
บุคลากรอยูในระดับดีมาก นอกจากนั้นยงัพบวา อายุของบุคลากรสายการสอน ประสบการณการ
ทํางาน และรายไดมีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกบัพฤติกรรมการทํางาน น่ันคือ อายุมากมี
พฤติกรรมการทํางานนอย สวนอายุงานมากมีพฤติกรรมการทํางานนอยและรายไดมากมีพฤติกรรม
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การทํางานนอย ตามลําดับ และนอก จากนั้น ผูวิจัยยังกลาววา บรรยากาศในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในทิศทางเดียวกนั 
 นิวัติ โชติวงศวรนันท (2547: 114-116) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติและพฤติกรรมของ
พนักงานในการปฏิบัติ งาน ดานการใหบริการ เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีกับลูกคาที่สํานักงาน
บริการ AIS ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางจํานวน 201 คน ตัวแปรที่ศึกษาคือ ปจจัยดาน
ประชากรศาสตร ปจจัยดานความรูความเขาใจของพนักงานในการปฏิบัติงานดานการใหบริการเพื่อ
สรางความสัมพันธ ปจจัยดานทัศนคติของพนักงานในการปฏิบัติงาน ในดานตางๆไดแก การทํางาน
เปนทีม บรรยากาศในการทาํงาน การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การมอบหมายอํานาจหนาที่ 
คุณภาพการใหบริการ การจูงใจทํางาน การสื่อสาร การประเมินผล และการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางพนักงาน  สวนตัวแปรตามไดแก พฤติกรรมของพนักงานในการปฏิบัติงาน พบวา ทัศนคติ
ดานบรรยากาศในการทํางาน ดานการทํางานเปนทีม ดานคุณภาพการใหบริการ ดานการ
มอบหมายอํานาจหนาที่ ดานการจูงใจในการทํางานโครงการCRM  ดานการสื่อสาร ดานการ
ประเมินผล ดานการสรางสัมพันธภาพระหวางพนักงาน จะมีความ สัมพันธกับพฤติกรรมของ
พนักงาน ในการปฏิบัติงานดานการใหบริการเพื่อสรางความสัมพันธอันดีกับลูกคา 
 วันเพ็ญ จามรวงศ (2547:78-84) ไดศึกษาเรื่อง บุคลิกภาพ บรรยากาศองคการ ลําดับขั้น
ความตองการของ Maslow กับพฤติกรรมการใหบริการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
รามาธิบดี กลุมตัวอยางจํานวน 294 คน ตัวแปรที่ศึกษาคือ ตัวแปรอิสระ ไดแก บุคลิกภาพ แบงเปน 
4 แบบ คือ แบบอารมณม่ันคง แบบอารมณหวั่นไหว แบบอารมณม่ันคง และแบบอารมณหวั่นไหว
บรรยากาศองคการ แบงออกเปน 3 ดาน คือ โครงสรางขององคการ การบริหารงานของ
ผูบังคับบญัชา และสัมพันธภาพภายในหนวยงาน สวนลําดับขั้นความตองการของ Maslow แบง
ออกเปน 5 ขอ คือ ความตองการทางรางกาย ความตองการความปลอดภัย ความตองการความรัก
และความเปนเจาของ ความตองการที่จะเปนที่ยอมรับและไดรับการยกยอง และความตองการที่จะ
ตระหนักในความสามารถของตน สวนตวัแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการใหบริการ 5 ดาน คือ การ
ตอบสนองตอผูรับบริการอยางรวดเร็ว ความสุภาพออนโยน การเขาถึงจิตใจของผูรับบริการ การ
สื่อสาร และความปลอดภัย พบวา พยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดีสวนใหญมีระดับ
พฤติกรรมการใหบริการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนบรรยากาศองคการดานตางๆ ไดแก ดาน
โครงสรางขององคการ ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดานสัมพันธภาพภายใน
หนวยงาน พบวา โดยรวมพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความรูสึกวาบรรยากาศ
องคการ อยูในระดับเหมาะสมปานกลาง สวนผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการใหบริการของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 ซ่ึงเปนไปตามสมมตุิฐานทีต่ั้งไว   
 ทวนทอง ปรักมานนท (2547: 129-135) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานปกครองนักเรียนประจํา ของโรงเรียนสังกัด กองการศึกษาสงเคราะห กรมสามัญศึกษา 
กลุมตัวอยางจํานวน 216 คน จาก 36 โรงเรียน ตัวแปรที่ศึกษา คอื บรรยากาศองคการ 8 ดาน คือ 
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การยอมรับนับถือ ความไววางใจ การมีขวัญสูง การมีโอกาสในการทํางาน ความเติบโตทางวิชาการ
อยางตอเน่ือง การผนึกกําลัง การปรับปรุงโรงเรียน และความเอื้ออาทรตอกัน สวนตัวแปรตาม คือ 
การปฏิบัติงานปกครองนักเรียนประจํา 8 ดาน ไดแก การวางแผนงานปกครองนักเรียนประจํา งาน
จัดที่พักนักเรียน งานอนามัย งานโภชนาการ งานรักษาความปลอดภัย งานระบบดูแลชวยเหลอื
นักเรียน งานสงเสริมพัฒนาคณุธรรม และงานแกไขพฤติกรรม พบวา ระดับบรรยากาศองคการและ
การปฏิบัติงานปกครองนักเรียนประจํา ของโรงเรียนสังกัดกองการศึกษาสงเคราะห กรมสามัญ
ศึกษาในภาพรวมอยูในระดบัมาก ทั้งน้ีเปนเพราะ บรรยากาศโรงเรียนมีอิทธิพลตอบุคลากรทุกคนใน
โรงเรียน นอกจากนี้ยังพบวา บรรยากาศองคการที่สงผลตอการปฏบิตัิงานปกครองนักเรียนประจํา 
ของโรงเรียนสังกัด กองการศึกษาสงเคราะห กรมสามัญศึกษา ไดแก การปรับปรงุโรงเรียน การมี
โอกาสในการทํางาน ความไววางใจ และการผนกึกําลงั โดยภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่
ระดับ .05   
 วรรณทนีย สขุวิบลูย (2548: 114-115) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรที่มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจและพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน ธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ กลุมตัวอยางจํานวน 247 คน ตัวแปรที่ศึกษาคือ ปจจัยสวนตวั ปจจัยดานบรรยากาศ
องคกร 8 ตวัแปรยอย ไดแก โครงสรางองคกร ความทาทายและความรับผิดชอบ ความอบอุน  
การสนับสนุน การใหรางวัลและการลงโทษ ความขัดแยง มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความสามัคคีเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน และความเสี่ยง สวนตัวแปรตาม คอื ความพึงพอใจในการทํางาน 5 ดาน ปจจัย
ดานความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ลักษณะงาน การยอมรับนับถือ ความสําเร็จในงาน ความ
รับผิดชอบ และความกาวหนาในหนาที่ และตวัแปรตามตัวสุดทายไดแก พฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน พบวา บรรยากาศองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงมีความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวา บรรยากาศองคการโดยรวม
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจดานลักษณะงานที่ทํา การยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน 
ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในอาชีพ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 นอกจากนี้ยังพบวา 
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ในดานความทาทายและความรับผิดชอบ การใหรางวลั
และการลงโทษ มาตรฐานผลการปฏิบตัิงาน กับพฤติกรรมการทํางาน มีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญ แตเม่ือศึกษาโดยรวมของปจจัยทั้ง 2 พบวา บรรยากาศองคการโดยรวมไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน    
 งานวิจัยตางประเทศ   
   เชียรส; และ เกรน (Seers; & Graen. 1984: 283-306) ไดศึกษาเรือ่ง บรรยากาศองคกรที่
เกี่ยวกับดานลักษณะงานและสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
หนวยงานของรฐับาล  กลุมตัวอยางจํานวน 101 คน พบวา ทั้งตวัแปรลักษณะงานและสัมพันธภาพ
ระหวางผูรวมงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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 สตริงเกอร (Stringer.  2002: 165-183) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคกรกับภาวะผูนําของครใูหญและครูระดับหัวหนาสาย กรณีศึกษา: 2 โรงเรียนมัธยมปลายในเครือ
รัฐบาล ในเขตมิดเวส (Midwest) ป 1997 กลุมตัวอยาง คือ ครูใหญ และ ครูหัวหนาสายทุกวิชา 
จํานวน 20 คน ตัวแปรทีศ่กึษา ไดแก บรรยากาศองคกร 6 มิติ คือ โครงสราง มาตรฐานงาน ความ
รับผิดชอบ การยอมรับการใหรางวัล การสนับสนุน และความผูกพันตอองคกร สวนตัวแปรตามที่
ศึกษา ไดแก ภาวะผูนําสูการปฏิบัติ (Leadership Practices) โดยมีความมุงหมาย คือ  เพ่ือศึกษา
บรรยากาศองคกร และเพ่ือศึกษาบรรยากาศองคกรทีส่งผลตอพฤตกิรรมการทํางานของครูใน
โรงเรียน ซ่ึงความสําคัญของงานวิจัย คือ เพ่ือชวยในการทําความเขาใจ และเพื่อจัดการพัฒนา
บรรยากาศภายในโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือเอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากรครูและเพื่อการ
เพ่ิมผลผลติของงาน พบวา  ปจจัยดานบรรยากาศองคกรมีสวนสัมพันธกับระดับของการปฏิบัตงิาน 
กลาวคือ ครูทีมี่ระดับของความรับผิดชอบสูง แสดงวา ผลการปฏิบตัิงานอยูในระดับสูง เชนกัน สวน
ปจจัยดานภาวะผูนําสูการปฏิบัติ (Leadership Practices) มีสวนสัมพันธตอการปรบัปรุงบรรยากาศ
องคกรในดานตางๆ อีกทั้งยังมีสวนในการกระตุนเพ่ือใหผลการปฏิบตังิานของบุคลากรในโรงเรียนมี
การเพิ่มผลผลิตที่ดีขึ้น นอกจากนี้ยังพบวา หัวหนาสายวิชาตางๆ ของทั้ง 2 โรงเรียนสามารถเปน
ศูนยกลางในการปรับปรุงบรรยากาศโรงเรียนใหดีขึ้นได 
 เออรบีส; และ มีเซรฟ (Erbisch; & Meserve.  2004: Abstract) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการ
บริหาร บรรยากาศองคการ และการปฏิบตัิงานในองคการ ขององคการสุขภาพจิต โดยใชโมเดลแบบ 
บูรณาการ ตามทฤษฎขีอง วิลลเบอร (Ken Wilber) โดยมีกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานประจํา ไดแก 
ผูจัดการ และลูกจาง ตัวแปรที่ศึกษาคือ บรรยากาศองคกร ไดแก การเคารพซึ่งกันและกัน การให
ความไววางใจกัน และการติดตอสื่อสาร สวนปจจัยดานการปฏิบัติงาน ไดแก ขอมูลที่มีคุณภาพ
เชื่อถือได และประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา รูปแบบการบริหารแบบมีการเปลี่ยนแปลง มี
ความสัมพันธกับการรับรูบรรยากาศองคกรของลูกจาง ในดานการเคารพซึ่งกันและกัน การใหความ
ไววางใจกัน และการติดตอสื่อสาร อยูในระดับสูง และนอกจากนี้ยังมีความสัมพันธในทศิทาง
เดียวกันกับ การปฏิบัติงานในองคการ กลาวคือ มีการรับรูในการปฏบิัติงานในดานขอมูลที่มีคณุภาพ
เชื่อถือได และประสิทธิภาพ อยูในระดับสูง และมีทิศทางในทางตรงกันขามกับรูปแบบการบริหาร
แบบสายการบังคับบญัชา ซ่ึงพบวา มีความสัมพันธกนัในทางลบ  
 มาลลิค; และ พาเมลา (Malik; & Pamela.  2005: Abstract) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศ
องคกร และความพึงพอใจในงาน ความทอแทในการทํางาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ของ
พยาบาล กลุมตัวอยาง ไดแก พยาบาลจํานวน 2400 คน จาก 22 โรงพยาบาล ตวัแปรทีศ่ึกษาคือ 
บรรยากาศองคการ และผลลัพธของการปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความทอแท
ในการทํางาน และความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน พบวา การรับรูบรรยากาศองคกรของพยาบาลมี
ความสัมพันธกับผลลัพธของการปฏิบัติงาน ในดานความพึงพอใจในงาน ความทอแทในการทํางาน 
และความตั้งใจที่จะลาออกจากงานสูง กลาวคือ การรับรูปจจัยดานบรรยากาศองคในทางบวก
สามารถลดความไมพึงพอใจในการทํางานได อีกทั้งยังลดความทอแทที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน 
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และ ลดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได 
 จากการศึกษาเอกสาร ตําราและงานวิจัยขางตน จะเห็นไดวาการรับรูบรรยากาศองคกร
ของบุคลากรในองคกรหนึ่งๆ มีความสําคญัอยางยิ่งตอการพัฒนาองคกรใหประสบความสําเร็จโดย
จะมีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางออมตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ทํางานใหเปนที่ตองการ และเพ่ือใหบรรลเุปาหมายทั้งสวนตน และตอองคกรที่ตนอยูน้ัน ดวยการ
ทุมเทแรงกายและแรงใจในการทํางาน มีความพึงพอใจที่จะปฏิบตัิงาน จึงกลาวไดวา บรรยากาศ
องคกรมีสวนสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร สวนพฤติกรรมในการทํางานจะเปนไป
ในทิศทางใดนั้น ยอมขึ้นอยูกับการรับรูของบุคลากรทีมี่ตอบรรยากาศองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยูน้ัน
เปนสําคัญ จากความสําคัญดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกร ตามกรอบ
แนวคิดของ สตริงเกอร (Stringer.  2002: 1,10-12,68) มาใชในการวดัการรับรูบรรยากาศองคกรทั้ง 
6 มิติ ไดแก โครงสราง (Structure) มาตรฐานงาน (Standards)  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
การยอมรับการใหรางวัล (Recognition)  การสนับสนุน (Support)  ความผูกพันตอองคกร 
(Commitment) เพ่ือใหเกิดความครอบคลุมในดานตาง ๆ โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือเปนการศึกษา
บรรยากาศองคกรที่เอ้ือตอการจูงใจการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพของพนักงานใหมากที่สุดตาม
ความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบตัิงานอยูน้ัน ซ่ึงมีความแตกตางกนัไปในแตละบุคคล ซ่ึงมี
ความสัมพันธในการแสดงพฤติกรรมการทํางาน ตามกรอบแนวคิด ของ รอบบินส (Robbins.  1998: 
23-26) ซ่ึงไดแก การเพิ่มผลผลติ (Productivity) การขาดงาน (Absenteeism) การลาออกจากงาน 
(Turnover) ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) โดยมีจุดมุงหมายที่จะปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคกรใหเปนไปในทิศทางที่ดีขึน้ มาใชเปนกรอบในการวิจัย 
เหตุผลที่ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดนี้คือ การเล็งเห็นความสาํคัญของบรรยากาศองคกรในมิติตาง ๆ ที่มี
สวนในการกําหนดพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคกรอยางสัมพันธกัน 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา โดยไดดําเนินการตามขั้นตอน
ดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและวเิคราะหขอมูล 
5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  

 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานสายปฏิบตักิาร โรงเรียนรวมฤดี 
วิเทศศึกษา จํานวนทั้งสิ้น 97 คน 

 การเลือกกลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดี 
วิเทศศึกษา ปการศึกษา 2549 จํานวนทั้งสิ้น 80 คน โดยไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจาก
ตารางสําเร็จรูปของเครจซี่; และมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) และทําการเลือกกลุม
ตวัอยางโดยใชวิธกีารสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสดัสวนโดยใชลักษณะงาน
เปนชั้น (Strata) จากนั้นทําการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling)



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้  เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey  Research) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง
การรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา จํานวน 80 คน  ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะห และเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
ตามลําดับดังน้ี 
 1. สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 2. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 3. ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 n   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง  
 x    แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
 S.D.   แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   แทน คาสถิติใชในการพิจารณา t - Distribution 
 F   แทน คาสถิติใชในการพิจารณา F - Distribution 
 df   แทน ชั้นของความเปนอิสระ (degree of freedom) 
 SS   แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS   แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
 p   แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
 r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางตัวแปร (Pearson Correlation) 
 *   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 X1   แทน การรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสราง  

 X2    แทน การรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานงาน 
 X3    แทน การรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบ 

 X4    แทน การรับรูบรรยากาศองคกรดานการยอมรับการใหรางวัล 
 X5    แทน การรับรูบรรยากาศองคกรดานการสนับสนุน 

 X6    แทน การรับรูบรรยากาศองคกรดานความผูกพันตอองคกร 
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 X   แทน การรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวม 
 Y1   แทน พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางาน 

 Y2   แทน พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต 
 Y3   แทน พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน 

 Y4   แทน พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน 
 Y   แทน พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาคนควาครั้งน้ี ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล เปน 5 ตอน ดังน้ี  
 ตอนที่  1  ปจจัยทางชีวสังคม ของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  
 ตอนที่  2 การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศ
ศึกษา  
 ตอนที่  3 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา   
 ตอนที ่ 4 การวิเคราะหเปรียบเทยีบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 
 ตอนที ่ 5 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรบัรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลแตละตอนมีรายละเอียด ดังน้ี 
 ตอนที่  1  ปจจัยทางชีวสังคม ของพนกังานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 
 ในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหปจจัยทางชีวสังคม จําแนกตามเพศ ประสบการณ
ในการทํางาน และลักษณะงาน ผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาความถี่ และคารอยละ ปรากฏผล
การวิเคราะห ดังตาราง 5 
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ตาราง 5 ปจจัยทางชีวสังคม ของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  
 

ปจจัยทางชีวสังคม จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
     ชาย 25 31.25 
     หญิง 55 68.75 

รวม 80 100.00 
ประสบการณในการทํางาน   
     นอยกวา 10 ป 56 70.00 
     10 ป ขึ้นไป 24 30.00 

รวม 80 100.00 
ลักษณะงาน   
     งานเลขานุการ 19 23.75 
     งานหองสมุด 11 13.75 
     งานผูชวยครู 20 25.00 
     งานสนับสนุน 30 37.50 

รวม 80 100.00 
 
 
 จากตาราง 5  แสดงวา กลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งหมด 80 คน  เม่ือจําแนก      
ตามเพศ สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 68.75 จําแนกตาม ประสบการณใน
การทํางาน พบวา สวนใหญมีประสบการณในการทํางานอยูในชวง นอยกวา 10 ป จํานวน 56 คน 
คิดเปนรอยละ 70.00 และเม่ือจําแนกตามลักษณะงาน พบวา สวนใหญทํางานฝายสนับสนุน จํานวน 
30 คน คิดเปนรอยละ 37.50 
 
 ตอนที่  2  การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศ
ศึกษา  
 ในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหการรับรูบรรยากาศองคกร โดยรวม และรายดาน
ผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตราฐาน  ปรากฏผลการวิเคราะห 
ดังตาราง 6-12 
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ตาราง 6  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน   
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา โดยรวมและจําแนกรายดาน  
    

การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 

ระดับการรับรู 

 x  S.D. ระดับ 
1. ดานโครงสราง 3.44 .48 ปานกลาง 
2. ดานมาตรฐานงาน 3.46 .41 ปานกลาง 
3. ดานความรับผิดชอบ 4.23 .45 มาก 
4. ดานการยอมรับการใหรางวัล 2.91 .43 ปานกลาง 
5. ดานการสนับสนุน 3.51 .41 มาก 
6. ดานความผูกพันตอองคกร 4.18 .44 มาก 

รวม 3.62 .28 มาก 
  
 จากตาราง 6  แสดงวา การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา โดยรวม อยูในระดับมาก ( x = 3.62, S.D. = .28) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  
พบวา  ดานความรับผิดชอบ ( x = 4.23, S.D. = .45) ดานความผูกพันตอองคกร ( x = 4.18,  
S.D. = .44) และดานการสนบัสนุน ( x = 3.51, S.D. = .41) อยูในระดับมาก สวนดานมาตรฐานงาน 
( x = 3.46, S.D. = .41) ดานโครงสราง ( x = 3.44, S.D. = .48) และดานการยอมรับการใหรางวัล 
( x = 2.91, S.D. = .43) อยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ดานโครงสราง เปนรายขอ 
 

ระดับการรับรู ขอ การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา x  S.D. ระดับ 

 ดานโครงสราง    
1. ในหนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางการ 

บริหารงาน แสดงขอบขายและหนาที่ของหนวยงานไว
อยางชัดเจน 

 
 

3.51 

 
 

.87 

 
 

มาก 
2. โครงสรางการบริหารงานที่แสดงขอบขายและหนาที่

ของหนวยงาน เอ้ือตอความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
 

3.64 
 

.80 
 

มาก 
3. ผูบังคับบัญชา ชี้แจง รับฟงเกี่ยวกับการวางแผนการ

ทํางานเพื่อความเขาใจตรงกันในการปฏิบัติงาน 
 

3.31 
 

.77 
 

ปานกลาง 
4. หนวยงานของทานมีการชี้แจงนโยบายใหบุคลากรใน

หนวยงานไดรับทราบชัดเจน 
 

3.38 
 

.81 
 

ปานกลาง 
5. ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในหนวยงานมีความชัดเจน 
 

3.41  
 

.85 
 

ปานกลาง 
6. มีการกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละตําแหนงใน

หนวยงานไวอยางชัดเจน 
 

3.25 
 

.68 
 

ปานกลาง 
7. ในหนวยงานมีขั้นตอนในการทํางานที่ไมซับซอน *** 3.24 .90 ปานกลาง 
8. หนวยงานมีการกําหนดบทบาทและหนาที่ของบุคลากร

เอาไว *** 
 

3.63 
 

.96 
 

มาก 
9. เปาหมายของหนวยงานที่กําหนดไวเปนที่รับทราบของ

บุคลากรในหนวยงาน 
 

3.64 
 

.75 
 

มาก 
 รวม 3.44 .48 ปานกลาง 
*** เปนคําถามเชิงลบ  ซ่ึงผูวิจัยไดปรับขอความเปนเชิงบวก และปรับเกฑณการใหคะแนนแลว 
 
 จากตาราง 7  แสดงวา การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา ดานโครงสรางโดยรวม อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.44, S.D. = .48) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหา
นอย 3 อันดับแรก คือ ระเบียบขอบังคบัเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานมีความ
ชัดเจน ( x = 3.41, S.D. = .85) หนวยงานมีการชี้แจงนโยบายใหบุคลากรในหนวยงานไดรับทราบ
ชัดเจน ( x = 3.36, S.D. = .80) และผูบังคบับัญชา ชี้แจง รับฟงเกี่ยวกบัการวางแผนการทํางานเพื่อ
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ความเขาใจตรงกันในการปฏิบัติงาน ( x = 3.31, S.D. = .77) ยกเวน โครงสรางการบริหารงานที่
แสดงขอบขายและหนาที่ของหนวยงาน เอ้ือตอความคลองตัวในการปฏิบัติงาน  
( x = 3.64, S.D. = .80) เปาหมายของหนวยงานที่กําหนดไวเปนที่รับทราบของบุคลากรใน
หนวยงาน ( x = 3.64, S.D. = .75) หนวยงานมีการกําหนดบทบาทและหนาที่ของบุคลากรเอาไว 
( x = 3.63, S.D. = .96) และหนวยงานมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงาน แสดงขอบขายและ
หนาที่ของหนวยงานไวอยางชัดเจน ( x = 3.51, S.D. = .87) อยูในระดับมาก 
 
ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ดานมาตรฐานงาน  เปนรายขอ 
 

ระดับการรับรู ขอ การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา x  S.D. ระดับ 

 ดานมาตรฐานงาน    
1. หลัก เกณฑ ในการประเมินผลการปฏิบัติ งานใน

หนวยงานของทานเปนไปตามลักษณะของงาน 
 

3.50 
  

.76 
 

มาก 
2. หนวยงานของทานกําหนดแนวปฏิบัติในการทํางานไว

อยางชัดเจน 
 

3.51 
 

.78 
 

มาก 
3. ในแตละปหนวยงานของทานมีการเพิ่มเกณฑมาตรฐาน

ในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น เพ่ือใหเกิดการพัฒนาการ
ทํางาน 

 
 

3.56 

 
 

.76 

 
 

มาก 
4. หนวยงานปรับปรุงระบบการทํางานเพื่อใหมีประสิทธิภาพ  3.54 .83 มาก 
5. ทานมีความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงาน เปนไปตาม

เกณฑมาตรฐานที่หนวยงานกําหนด 
 

3.88 
 

.66 
 

มาก 
6. การประเมินผลการปฏิบัติงานในหนวยงานของทานเปน

ที่เชื่อถือได 
 

3.43 
 

.94 
 

ปานกลาง 
7. หนวยงานของท านมีการบันทึกขอมูลด านผลการ

ปฏิบัติงานเพื่อเปนหลักฐานในการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
 

3.36 

 
 

.95 

 
 

ปานกลาง 
8. หนวยงานของทานมีระบบการประเมินผลที่มีความเที่ยง

ธรรม 
 

2.84 
 

.79 
 

ปานกลาง 
9. ในหนวยงานของทานมีการกําหนดมาตรฐานการ

ทํางานไวสูง   
 

3.46 
 

.73 
 

ปานกลาง 
 รวม 3.46 .41 ปานกลาง 



  139

 จากตาราง 8  แสดงวา การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศกึษา ดานมาตรฐานงานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.46, S.D. = .41) และ 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรยีงลําดับจากมากไปหา
นอย 3 อันดับแรก คือ มีความภาคภูมิใจในผลการปฏิบตัิงาน เปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด 
( x = 3.88, S.D. = .66) ในแตละปหนวยงานมีการเพิ่มเกณฑมาตรฐานในการปฏิบตังิานใหสูงขึ้น 
เพ่ือใหเกิดการพัฒนาการทํางาน ( x = 3.56, S.D. = .76) และหนวยงานปรับปรุงระบบการทํางาน
เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ ( x = 3.54, S.D. = .83) ยกเวน หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการทํางาน
ไวสูง ( x = 3.49, S.D. = .73) การประเมินผลการปฏิบตัิงานเปนที่เชื่อถอืได ( x = 3.43, S.D. = .94 ) 
หนวยงานมีการบันทึกขอมูลดานผลการปฏิบัติงานเพือ่เปนหลักฐานในการปรับปรุงผลการฏบิัติงาน 
( x = 3.36, S.D. = .95) และหนวยงานมีระบบการประเมินผลที่มีความเที่ยงธรรม ( x = 2.84,  
S.D. = .79) อยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ดานความรับผิดชอบ เปนรายขอ 
 

ระดับการรับรู ขอ การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา x  S.D. ระดับ 

 ดานความรับผิดชอบ    
1. ทานสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานภายในขอบขาย

งานที่ไดรับมอบหมาย 
 

3.94 
 

.74 
 

มาก 
2. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามเวลาที่

กําหนด  
 

4.23 
 

.64 
 

มาก 
3. ในการทํางาน ทานมุงม่ันตอผลงานโดยไมนําเรื่อง

สวนตัวมาเปนอุปสรรค 
 

4.11 
 

.76 
 

มาก 
4. ทานเต็มใจปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จลุลวงดวยดี  4.38 .54 มาก 
5. ทานเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมายจนเปนผลสําเร็จ 4.35 .58 มาก 
6. ทานรูสึกวาหนาที่ที่ไดรับมอบหมายนั้นเปนสิ่งสําคัญ 4.43 .57 มาก 
7. ทานมีการวางแผนในการทําหนาที่ที่ไดรับผิดชอบ 4.16 .80 มาก 
8. ทานสามารถทํางานใหบรรลุตามเปาหมายของหนวยงาน

ได โดยไมตองมีผูบังคับบัญชาคอยควบคุม 
 

4.28 
 

.83 
 

มาก 
9. ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งแกปญหา

และอุปสรรคไดจนสําเร็จ   
 

4.18 
 

.67 
 

มาก 
 รวม 4.23 .45 มาก 
 
 จากตาราง 9  แสดงวา การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา ดานความรับผิดชอบโดยรวม อยูในระดับมาก ( x = 4.23, S.D. = .45) และ 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย  
3 อันดับแรก คือ หนาที่ที่ไดรับมอบหมายนั้นเปนสิ่งสาํคัญ ( x = 4.43, S.D. = .57) การเต็มใจ
ปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จลุลวงดวยดี ( x = 4.38, S.D. = .54) และการเอาใจใสตองานที่ไดรับ
มอบหมายจนเปนผลสําเร็จ ( x = 4.35, S.D. = .58)    
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ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ดานการยอมรับการใหรางวัล เปนรายขอ 
 
 

ระดับการรับรู ขอ การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา x  S.D. ระดับ 

 ดานการยอมรับการใหรางวัล    
1. หนวยงานของทานมีการสรางขวัญและกําลังใจแก

บุคลากรที่ตั้งใจทํางาน 
 

2.98 
 

.81 
 

ปานกลาง 
2. หนวยงานของทานไมมีการลงโทษบุคลากรที่บกพรอง

ในหนาที่ *** 
 

3.04 
 

.82 
 

ปานกลาง 
3. ผูบังคับบัญชาแจงใหบุคลากรทราบเกี่ยวกับเกณฑที่ใช

ในการพิจารณาเลื่อนตําแหนงของบุคลากร 
 

2.39 
 

1.05 
 

นอย 
4. ผูบังคบับัญชาสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับ

บุคลากร   
 

3.15 
 

.83 
 

ปานกลาง 
5. หนวยงานของทานมีการจัดสวัสดิการดานตางๆ พรอม

ตามที่บุคลากรตองการ 
 

3.69 
 

.70 
 

มาก 
6. ในหนวยงานของทานมีการพิจารณายกยองและให

รางวัลที่ปฏิบัติงานดี 
 

2.78 
 

.89 
 

ปานกลาง 
7. บุคลากรในหนวยงานไดรับการพิจารณาปรับเปลี่ยน

ตําแหนง หากมีความรู และคุณสมบัติที่เหมาะสม 
 

2.76 
 

1.11 
 

ปานกลาง 
8. ทานสามารถเบิกคาตอบแทนลวงเวลาเมื่อทํางานเกินเวลา 2.34 1.08 นอย 
9. เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอกับคาครองชีพในปจจุบัน *** 3.10 1.14 ปานกลาง 
 รวม 2.91 .43 ปานกลาง 
*** เปนคําถามเชิงลบ  ซ่ึงผูวิจัยไดปรับขอความเปนเชิงบวก และปรับเกณฑการใหคะแนนแลว 
  
 จากตาราง 10  แสดงวา การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน
รวมฤดีวเิทศศึกษา ดานการยอมรับการใหรางวัลโดยรวม อยูในระดับปานกลาง ( x = 2.91,  
S.D. = .43) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ผูบังคับบัญชาสรางขวัญและกําลงัใจในการทํางาน
ใหกับบุคลากร ( x = 3.15, S.D. = .83) เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอกับคาครองชีพในปจจุบัน 
( x = 3.10, S.D. = 1.14) และหนวยงานไมมีการลงโทษบุคลากรที่บกพรองในหนาที่ ( x = 3.04,  
S.D. = .82) ยกเวน การจดัสวัสดิการดานตางๆ พรอมตามที่บุคลากรตองการ ( x = 3.69,  
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S.D. = .70) อยูในระดับมาก สวนผูบังคบับัญชาแจงใหบุคลากรทราบเกี่ยวกบัเกณฑที่ใชในการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนง ( x = 3.39, S.D. = 1.05) และการสามารถเบิกคาตอบแทนลวงเวลาเมื่อ
ทํางานเกินเวลา ( x = 2.34, S.D. = 1.08) อยูในระดับนอย   
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ดานการสนับสนุน  เปนรายขอ 
 

ระดับการรับรู ขอ การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา x  S.D. ระดับ 

 ดานการสนับสนุน    
1. แมว าบุคลากรในองคกรจะทํางานบกพรองหรือ

ผิดพลาด ผูบังคับบัญชาก็ยังใหโอกาสแกบุคลากรใน
การปรับปรุงการทํางาน 

 
 

3.85 

 
 

.62 

 
 

มาก 
2. ผูบังคับบัญชาใสใจดูแลบุคลากรภายในหนวยงานเปน

อยางดี 
 

3.61 
 

.77 
 

มาก 
3. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานศึกษา

ตอในระดับที่สูงขึ้น 
 

3.65 
 

.86 
 

มาก 
4. ผูบังคับบัญชาของทานคัดเลือกและสงบุคลากรเขา

ฝกอบรมไดอยางเหมาะสม   
 

3.30 
 

.86 
 

ปานกลาง 
5. บุคลากรที่มีความรูความสามารถ หรือมีวุฒิเพ่ิมขึ้น จะ

ไดรับการสนับสนุนใหมีการปรับเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 
 

2.70 
 

1.00 
 

ปานกลาง 
6. บุคลากรในหนวยงานมีความไววางใจเชื่อถือ และ

ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน 
 

3.55 
 

.87 
 

มาก 
7. ผูบังคับบัญชามีการประชุมเ พ่ือรับฟงปญหาและ

ขอเสนอแนะจากบุคลากร 
 

3.18 
 

.79 
 

ปานกลาง 
8. ผูบังคับบัญชายอมรับในความรู ความสามารถของทาน 3.66 .76 มาก 
9. ทานสามารถเขากับผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานได

เปนอยางดี 
 

4.11 
 

.57 
 

มาก 
 รวม 3.51 .41 มาก 
  
 จากตาราง 11  แสดงวา การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน
รวมฤดีวเิทศศึกษา ดานการสนับสนุนโดยรวม อยูในระดับมาก ( x = 3.51, S.D. = .41) และ 
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เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรยีงลําดับจากมากไปหา
นอย 3 อันดับแรก คือ การเขากับผูบังคบับัญชาหรือเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี ( x = 4.11,  
S.D. = .57) ผูบังคับบญัชากย็ังใหโอกาสแกบุคลากรในการปรับปรุงการทํางาน ( x = 3.85,  
S.D. = .62) และผูบังคบับัญชายอมรับในความรู ความสามารถ ( x = 3.66, S.D. = .76) ยกเวน 
ผูบังคับบญัชาคัดเลือกและสงบุคลากรเขาฝกอบรมไดอยางเหมาะสม ( x = 3.30, S.D. = .86) 
ผูบังคับบญัชามีการประชุมเพ่ือรับฟงปญหาและขอเสนอแนะจากบุคลากร ( x  = 3.18, S.D. = .79) 
และบุคลากรที่มีความรูความสามารถ หรือมีวุฒิเพ่ิมขึ้น จะไดรับการสนับสนุนใหมีการปรับเลื่อน
ตําแหนงที่สูงขึ้น ( x = 2.70, S.D. = 1.00) อยูในระดับปานกลาง           
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ตาราง 12 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ดานความผูกพันตอองคกร เปนรายขอ 
 

ระดับการรับรู ขอ การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา x  S.D. ระดับ 

 ดานความผูกพันตอองคกร    
1. ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานนี้ 4.26 .63 มาก 
2. ทานชี้แจงความเปนจริงดวยเหตุผลทันที หากมีใคร

กลาวหาวิพากษวิจารณหนวยงานของทานในทางที่
เสียหาย 

 
 

4.10 

 
 

.60 

 
 

มาก 
3. ทานยินดีใหความรวมมือกับหนวยงาน 4.24 .53 มาก 
4. ทานมีความสนใจหากเกิดอะไรขึ้นตอหนวยงานของ

ทาน ***   
 

4.39 
 

.80 
 

มาก 
5. ทานรักษาชื่อเสียงหนวยงานของทานเปนอยางดี 4.20 .54 มาก 
6. ทานเปนสมาชิกที่สําคัญคนหนึ่งในหนวยงาน 3.79 .77 มาก 
7. ทานคิดวาผูบังคับบัญชามีสวนสําคัญในการเสริมสราง

ความผูกพันใหเกิดขึ้นตอบุคลากรในหนวยงาน 
 

4.19 
 

.87 
 

มาก 
8. ทานเสียสละและอุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงาน โดย

คํานึงถึงชื่อเสียงและความเจริญกาวหนาของหนวยงาน
เปนสําคัญ 

 
 

4.11 

 
 

.64 

 
 

มาก 
9. ทานมีความจงรักภักดีตอหนวยงานที่ทานปฏิบัติงานใน

ปจจุบัน   
 

4.34 
 

.64 
 

มาก 
 รวม 4.18 .44 มาก 
*** เปนคําถามเชิงลบ  ซ่ึงผูวิจัยไดปรับขอความเปนเชิงบวก และปรับเกณฑการใหคะแนนแลว 
 
 จากตาราง 12  แสดงวา การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน
รวมฤดีวเิทศศึกษา ดานความผูกพันตอองคกรโดยรวม อยูในระดับมาก ( x = 4.18, S.D. = 44) 
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไป
หานอย 3 อันดับแรก คือ ความสนใจหากเกิดอะไรขึ้นตอหนวยงาน ( x = 4.39, S.D. = 80)  
การมีความจงรักภักดีตอหนวยงานที่ปฏบิตัิงานในปจจุบัน ( x = 4.34, S.D. = 64) และการมีความ
ภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานนี้ ( x = 4.26, S.D. = 63)   
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 ตอนที่  3  พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา   
 ในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดาน  
ของพนักงานสายปฏิบัติการ ผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบน
มาตราฐาน ปรากฏผลการวิเคราะห ดังตาราง 13 – 17 
 
ตาราง 13 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
     สายปฏิบัติการ โรงเรยีนรวมฤดีวิเทศศึกษา โดยรวมและจําแนกรายดาน  
    

ระดับการปฏบิัต ิพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา x  S.D.     ระดับ 

1. ดานความพึงพอใจในการทํางาน 3.83 .46 มาก 
2. ดานการเพิ่มผลผลิต 3.74 .35 มาก 
3. ดานการขาดงาน 4.01 .43 มาก 
4. ดานการลาออกจากงาน 3.41 .59 ปานกลาง 

รวม 3.75 .31 มาก 
  
 จากตาราง 13  แสดงวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดี
วิเทศศึกษา โดยรวม อยูในระดับมาก ( x = 3.75, S.D. = 31) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
สวนใหญอยูในระดับมาก ไดแก ดานการขาดงาน ( x = 4.01, S.D. = .43) ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน ( x = 3.83, S.D. = .46) และดานการเพิ่มผลผลติ ( x = 3.74, S.D. = .35) ตามลําดับ 
ยกเวนดานการลาออกจากงาน ( x = 3.41, S.D. = .59) อยูในระดับปานกลาง      
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ตาราง 14 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน   
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ดานความพึงพอใจในการทํางาน เปนรายขอ   
 

ระดับการปฏบิัต ิขอ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา x  S.D. ระดับ 

 ดานความพึงพอใจในการทํางาน    
1. ทานมีความสุขที่ไดทํางานในหนวยงานนี้ 4.06 .66 มาก 
2. ลักษณะของงานที่ทานทําอยูในปจจุบันมีความทาทาย 3.50 1.01 มาก 
3. เม่ือทานไดรับคํายกยองชมเชยจากเพื่อนรวมงาน ทําให

ทานเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน 
 

3.80 
 

.83 
 

มาก 
4. ทานใสใจในการทํางานเสมอถึงแมวาจะเปนงานพิเศษที่

ไดรับมอบหมายก็ตาม   
 

3.75 
 

.82 
 

มาก 
5. ตําแหนงหนาที่การงานของทานมีความสําคัญตอการ

รับรูในการปฏิบัติงาน 
 

4.10 
 

.79 
 

มาก 
6. เพ่ือนรวมงานของทานมีสวนในการทําใหงานของทาน

เกิดประสิทธิผล 
 

3.81 
 

.89 
 

มาก 
7. ระเบียบวินัยและการใหความรวมมือเปนสิ่งที่บุคลากร

ในหนวยงานควรปฏิบัติตาม 
 

4.15 
 

.55 
 

มาก 
8. งานที่ทานไดรับมอบหมายน้ัน ทานมีความรูสึกเปน

อิสระในการทํางาน 
 

3.49 
 

1.01 
 

ปานกลาง 
9. ทานสามารถปฏิบัติงานไดดี โดยไมจําเปนตองไดรับคํา

ยกยองชมเชยการทํางานจากผูบังคับบัญชา   
 

3.83 
 

.82 
 

มาก 
 รวม 3.83 .46 มาก 
  
 จากตาราง 14  แสดงวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียน      
รวมฤดีวเิทศศึกษา ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยูในระดับมาก ( x = 3.83,  
S.D. = .46) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ระเบียบวินัยและการใหความรวมมือเปนสิ่งที่
บุคลากรในหนวยงานควรปฏิบัตติาม ( x = 4.15, S.D. = .55) ตําแหนงหนาที่การงานมีความสําคญั
ตอการรับรูในการปฏิบัติงาน ( x = 4.10, S.D. = .79) และการมีความสขุที่ไดทํางานในหนวยงานนี้ 
( x = 4.06, S.D. = .66) ยกเวนความรูสึกเปนอิสระในการทํางาน ที่ไดรับมอบหมาย ( x = 3.49, 
S.D. = 1.01) อยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 15 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ดานการเพิ่มผลผลิต เปนรายขอ 
 

ระดับการปฏบิัต ิขอ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา x  S.D. ระดับ 

 ดานการเพิ่มผลผลิต    
1. ทานทํางานโดยยึกหลักการประหยัดทรัพยากร   3.95 .75 มาก 
2. ผลการปฏิบัติงานในที่ทํางานของทานดีขึ้นกวาปที่ผาน

มา 
 

3.71 
 

.64 
 

มาก 
3. ปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานไมเปนอุปสรรคตอการ

ทํางาน *** 
 

2.61 
 

1.06 
 

ปานกลาง 
4. การเรียนรูวิธีการทํางานใหเกิดความชํานาญไมควรมี

เฉพาะผูบังคับบัญชา ***   
 

2.75 
 

1.39 
 

ปานกลาง 
5. ทานคํานึงถึงประโยชนของหนวยงานกอนประโยชน

ของตนเอง 
 

4.14 
 

.78 
 

มาก 
6. การทํางานตองอาศัยความตั้งใจจริง 4.39 .54 มาก 
7. เปาหมายของงานเปนสิ่งจําเปนที่ควรคํานึงในการ

ปฏิบัติงานในหนวยงาน 
 

4.29 
 

.60 
 

มาก 
8. ทานปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหงานที่ทําอยูมีคุณภาพ

มากขึ้น  
 

4.19 
 

.55 
 

มาก 
9. ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนการใชเทคโนโลยีใหมๆ 

เพ่ือใหเกิดความสะดวกตอการทํางานของทาน   
 

3.25 
 

1.05 
 

ปานกลาง 
10
. 

คําแนะนําทั้งจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานถือ
เปนประโยชนตอการทํางานของทาน   

 
4.15 

 
.55 

 
มาก 

 รวม 3.74 .35 มาก 
*** เปนคําถามเชิงลบ  ซ่ึงผูวิจัยไดปรับขอความเปนเชิงบวก และปรับเกณฑการใหคะแนนแลว 
 
 จากตาราง 15  แสดงวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียน     
รวมฤดีวเิทศศึกษา ดานการเพิ่มผลผลติโดยรวม อยูในระดับมาก ( x = 3.74, S.D. = .35) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 
อันดับแรก คือ การทํางานตองอาศัยความตั้งใจจริง ( x = 4.39, S.D. = .54) เปาหมายของงานเปน
สิ่งจําเปนที่ควรคํานึงในการปฏิบัติงานในหนวยงาน ( x = 4.29, S.D. = .60) และการปรับปรุงวธิีการ
ทํางานเพื่อใหงานที่ทําอยูมีคุณภาพมากขึ้น ( x = 4.19, S.D. = .55) ยกเวน ผูบังคบับัญชา
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สนับสนุนการใชเทคโนโลยใีหมๆ เพ่ือใหเกิดความสะดวกตอการทํางาน ( x = 3.25, S.D. = 1.05) 
การเรียนรูวธิกีารทํางานใหเกิดความชํานาญไมควรมีเฉพาะผูบังคับบญัชา ( x = 2.75, S.D. = 1.39) 
และปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานไมเปนอุปสรรคตอการทํางาน ( x = 2.61, S.D. = 1.06) อยูใน
ระดับปานกลาง 
      
ตาราง 16 คาเฉลี่ยและคาความความเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ดานการขาดงาน เปนรายขอ 
 

ระดับการปฏบิัต ิขอ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา x  S.D. ระดับ 

 ดานการขาดงาน    
1. ทานจะขาดงานก็ตอเม่ือมีเหตุผลที่จําเปนเทานั้น 4.48 .71 มาก 
2. ทานไมเคยขาดงานเลยในชวง 3 เดือนที่ผานมา 2.96 1.34 ปานกลาง 
3. ทานยังใชจํานวนวันลาไมครบตามวันที่หนวยงาน 

กําหนดให *** 
 

3.90 
 

1.17 
 

มาก 
4. ทานจะไมหลีกเลี่ยงหนาที่ในการปฏิบัติงานแมจะมี

โอกาส   
 

3.96     
 

1.24 
 

มาก 
5. ทานมีความรับผิดชอบตอการแจงการขาดงานให 

ผูบังคับบัญชาทราบลวงหนา 
 

4.51 
 

.60 
 

มากที่สุด 
6. ทานมาทํางานตรงตามเวลาที่กําหนด ***  4.24 .89 มาก 
7. งานที่ทานทําจําเปนตองอาศัยความทุมเทในการ

ปฏิบัติงาน 
 

4.06 
 

.51 
 

มาก 
8. ในชวงที่มีปริมาณงานที่ตองทํามาก ทานจะไมหา

โอกาสลางานหรือไมมาทํางานสาย *** 
 

4.70 
 

.68 
 

มากที่สุด 
9. ทานไมคิดวาลักษณะงานที่ทานทํามีความจําเจและไม

ชัดเจน ***   
 

3.28 
 

1.30 
 

ปานกลาง 
 รวม 4.01 .43 มาก 
*** เปนคําถามเชิงลบ  ซ่ึงผูวิจัยไดปรับขอความเปนเชิงบวก และปรับเกณฑการใหคะแนนแลว 
 
 จากตาราง 16  แสดงวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดี
วิเทศศึกษา ดานการขาดงานโดยรวม อยูในระดับมาก ( x = 4.01, S.D. = .43) และเม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรยีงลําดับจากมากไปหานอย 3 อันดับ
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แรก คือ การขาดงานก็ตอเม่ือมีเหตุผลทีจํ่าเปนเทานั้น ( x = 4.48, S.D. = .71) การมาทํางานตรง
ตามเวลาที่กําหนด ( x = 4.24, S.D. = .89) และงานที่ทําจําเปนตองอาศยัความทุมเทในการ
ปฏิบัติงาน ( x = 4.06, S.D. = .51) ยกเวน การไมหาโอกาสลางานหรือไมมาทํางานสายในชวงที่มี
ปริมาณงานที่ตองทํามาก ( x = 4.70, S.D. = .68) และการมีความรับผดิชอบตอการแจงการขาด
งานใหผูบังคบับัญชาทราบลวงหนา ( x = 4.51, S.D. = .60) อยูในระดับมากที่สุด สวนลักษณะงาน
ที่ทําอยูมีความชัดเจนและไมจําเจ ( x = 3.28, S.D. = 1.30) และการไมเคยขาดงานในชวง 3 เดือน
ที่ผานมา ( x = 2.96, S.D. = 1.34) อยูในระดับปานกลาง         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  150

ตาราง 17 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ดานการลาออกจากงาน  เปนรายขอ 
 

ระดับการปฏบิัต ิขอ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา x  S.D. ระดับ 

 ดานการลาออกจากงาน    
1. ทานจะไมลาออกจากงานที่ น่ี เ ม่ือมีงานใหมที่ มี

ขอเสนอที่ดีกวา 
 

2.89 
 

1.33 
 

ปานกลาง 
2. ทานตั้งใจทํางานในหนวยงานนี้ตอไป เพราะมีความ

ม่ันคงดี 
 

3.80 
 

 .75 
 

มาก 
3. ในอนาคต ทานไมคิดวาจะลาออกจากงานที่ทําอยู *** 3.38 1.13 ปานกลาง 
4. งานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน สงเสริมความกาวหนาใน

หนาที่การงานของทานดีอยูแลว   
 

3.40 
 

 .87 
 

ปานกลาง 
5. ผลตอบแทนเปนสิ่งที่ทานคํานึงถึงเปนอันดับแรก ใน

การตัดสินที่จะทํางานในหนวยงานนี้ 
 

3.14 
 

1.28 
 

ปานกลาง 
6. ทานไมเปรียบเทียบสิทธิประโยชนที่ทานพึงจะไดรับ

ในหนวยงานที่ทําอยูกับหนวยงานที่ใกลเคียงกัน *** 
 

3.51 
 

1.22 
 

มาก 
7. ทานไมคิดจะแสวงหาทางเลือกใหมที่เหมาะสมกับตัว

ทานมากกวานี้ *** 
 

3.25 
 

1.44 
 

ปานกลาง 
8. ทานไดรับสิทธิประโยชนตางๆ จากหนวยงานนี้อยาง

เหมาะสม  
 

3.85 
 

 .68 
 

มาก 
9. ในระยะเวลา 3 ปขางหนา ทานไมมีความคิดจะ

เปลี่ยนงานที่ทําในปจจุบัน ***  
 

3.49 
 

1.33 
 

ปานกลาง 
10. ทานจะไมตัดสินใจลาออกจากงานที่น่ี หากเกิดความ

อึดอัดใจในการปฏิบัติงาน ***  
 

3.35 
 

1.22 
 

ปานกลาง 
 รวม 3.41  .59 ปานกลาง 
*** เปนคําถามเชิงลบ  ซ่ึงผูวิจัยไดปรับขอความเปนเชิงบวก และปรับเกณฑการใหคะแนนแลว 
 
 จากตาราง 17  แสดงวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียน     
รวมฤดีวเิทศศึกษา ดานการลาออกจากงานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.41, S.D. = .59)          
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ในระยะเวลา 3 ปขางหนา การไมมีความคิดจะเปลี่ยนงานที่ทําใน
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ปจจุบัน ( x = 3.49, S.D. = 1.33) งานที่ปฏบิัติอยูในปจจุบัน สงเสริมความกาวหนาในหนาที่การ
งานดีอยูแลว ( x = 3.40, S.D. = .87) และในอนาคต ไมคิดวาจะลาออกจากงานที่ทําอยู ( x = 3.38,  
S.D. = 1.13) ยกเวน การไดรับสิทธิประโยชนตางๆ จากหนวยงานนี้อยางเหมาะสม ( x = 3.85,  
S.D. = .68) การตั้งใจทํางานในหนวยงานนี้ตอไป เพราะมีความมั่นคงดี ( x = 3.80, S.D. = .75) 
และการไมเปรียบเทียบสิทธิประโยชนทีพึ่งจะไดรับในหนวยงานที่ทาํอยูกับหนวยงานที่ใกลเคยีงกัน      
( x = 3.51, S.D. = 1.22) อยูในระดับมาก 
 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ  
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  
 ในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สายปฏิบัติการ โดยรวม และรายดาน ไดแก ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลิต 
ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน โดยเปรียบเทียบตามเพศ ประสบการณในการทํางาน 
และลักษณะงาน ผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาที และคาความแปรปรวนแบบทางเดียว และ 
เปรียบเทียบเปนรายคูโดยวิธีการ Least Significant Difference (LSD) ปรากฏผลการวิเคราะห  
ดังตาราง 18 – 23 
 
ตาราง 18  การวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ  
     โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศกึษา โดยรวมและรายดาน จําแนกตามเพศ   
 

                                 เพศ 
ชาย (n=25) หญิง (n =55) t p 

 
พฤติกรรมการทํางาน 

x  S.D. ระดับ x  S.D ระดับ   
ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

 
3.78 

 
.56 

 
มาก 

 
3.86 

 
.41 

 
มาก 

 
.23 

 
.60 

ดานการเพิ่มผลผลติ 3.85 .37 มาก 3.69 .33 มาก .21 .65 
ดานการขาดงาน 3.93 .42 มาก 4.04 .44 มาก .05 .82 
ดานการลาออกจากงาน 3.31 .59 ปานกลาง 3.45 .59 ปานกลาง .25 .62 

รวม 3.72 .34 มาก 3.76 .30 มาก .31 .58 
  
 จากตาราง 18  แสดงวา พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีพฤติกรรมการ
ทํางานทั้ง 4 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาตามเพศ ทั้งเพศชาย และเพศหญิง พบวา 
 1. พนักงานสายปฏิบัติการ เพศชายมีพฤติกรรมการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก  
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( x = 3.72, S.D. = .34) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคา 
เฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ตามลําดับ ดังน้ี ดานการขาดงาน ( x = 3.93, S.D. = .42)     
ดานการเพิ่มผลผลติ ( x = 3.85, S.D. = .37) และดานความพึงพอใจในการทํางาน ( x = 3.78,  
S.D. = .56) ยกเวน ดานการลาออกจากงาน ( x = 3.31, S.D. = .59) อยูในระดับปานกลาง 
 2. พนักงานสายปฏิบัติการ เพศหญิง มีพฤติกรรมการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก  
( x = 3.76, S.D. = .30) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคา 
เฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ตามลําดับ ดังน้ี ดานการขาดงาน ( x = 4.04, S.D. = .44)     
ดานความพึงพอใจในการทํางาน ( x = 3.86, S.D. = .41) และดานการเพิ่มผลผลิต ( x = 3.69,  
S.D. = .33) ยกเวน ดานการลาออกจากงาน ( x = 3.45, S.D. = .59) อยูในระดับปานกลาง 
   เม่ือวิเคราะหเปรียบเทยีบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา ที่มีเพศตางกัน พบวา มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดาน ไมแตกตาง
กัน 
 
ตาราง 19  การวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ  
     โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศกึษา โดยรวมและรายดาน จําแนกตามประสบการณในการทํางาน  
 

                     ประสบการณในการทํางาน 
นอยกวา10 ป (n = 56) 10 ป ขึ้นไป (n = 24) t p 

 
พฤติกรรมการทํางาน 

x  S.D. ระดับ x  S.D ระดับ   
ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

 
3.79 

 
.49 

 
มาก 

 
3.93 

 
.37 

 
มาก 

 
1.50 

 
.23 

ดานการเพิ่มผลผลติ 3.74 .38 มาก 3.74 .25 มาก 3.99 .05 
ดานการขาดงาน 3.96 .38 มาก 4.13 .52 มาก 2.38 .13 
ดานการลาออกจากงาน 3.28 .61 ปานกลาง 3.70 .45 มาก 2.09 .15 

รวม 3.69 .32 มาก 3.87 .25 มาก 1.63 .28 
 
 จากตาราง 19  แสดงวา พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีพฤติกรรมการ
ทํางานทั้ง 4 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก และม่ือพิจารณาตาม ประสบการณในการทํางาน ในแตละ
ดาน พบวา  
 1. พนักงานสายปฏิบัติการ ที่มีประสบการณในการทํางานในชวง นอยกวา 10 ป มีพฤติกรรม
การทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.69, S.D. = .32) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา   
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สวนใหญ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ตามลําดับ ดังน้ี ดานการ 
ขาดงาน ( x = 3.96, S.D. = .38) ดานความพึงพอใจในการทํางาน ( x = 3.79, S.D. = .49) และ   
ดานการเพิ่มผลผลิต ( x = 3.74, S.D. = .38) ยกเวน ดานการลาออกจากงาน ( x = 3.28, S.D. =    
.61) อยูในระดับปานกลาง  
 2. พนักงานสายปฏิบัติการ ที่มีประสบการณในการทํางาน 10 ป ขึ้นไป มีพฤติกรรมการ  
ทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.87, S.D. = .25) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
ทุกดาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเรยีงลําดับจากมากไปหานอย ตามลําดับดังน้ี ดานการ 
ขาดงาน ( x = 3.74, S.D. = .38) ดานความพึงพอใจในการทํางาน ( x = 3.93, S.D. = .37)  
ดานการเพิ่มผลผลติ ( x = 3.74, S.D. = .25) และดานการลาออกจากงาน ( x = 3.70, S.D. = .45)       
 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทยีบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา ที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน พบวา มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
และรายดาน ไมแตกตางกนั 
 
ตาราง 20 การวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางานของ   
     พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา โดยรวมและรายดาน  
     จําแนกตามลักษณะงาน  
 

ลักษณะงาน 
งานเลขานุการ 

(n = 19) 
งานหองสมุด 

(n = 11) 
งานผูชวยคร ู

(n = 20) 
งานสนับสนุน 

(n = 30) 
พฤติกรรม 
การทํางาน 

x  S.D. ระดับ x  S.D. ระดับ x  S.D. ระดับ x  S.D. ระดับ 
ความพึง
พอใจในการ
ทํางาน 3.90 .37 มาก 4.01 .45 มาก 3.68 .55 มาก 3.83 .44 มาก 
ดานการเพิ่ม
ผลผลติ 3.77 .38 มาก 3.82 .37 มาก 3.56 .34 มาก 3.82 .30 มาก 
ดานการขาด
งาน 4.14 .36 มาก 4.06 .36 มาก 3.84 .39 มาก 4.02 .51 มาก 
ดานการ
ลาออกจาก
งาน 3.59 .60 มาก 3.32 .52 

ปาน
กลาง 3.19 .61 

ปาน
กลาง 3.47 .58 

ปาน
กลาง 

รวม 3.85 .27 มาก 3.80 .25 มาก 3.57 .32 มาก 3.78 .31 มาก 
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 จากตาราง 20  แสดงวา พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีพฤติกรรมการ
ทํางานทั้ง 4 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก และม่ือพิจารณาจําแนกตามลักษณะงาน ในแตละดาน พบวา  
 1. พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่มีลักษณะงานเลขานุการ มี   
พฤติกรรมการทํางาน โดยรวมอยูในระดบัมาก ( x = 3.85, S.D. = .27) และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคาฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ตามลําดับดังน้ี 
ดานการขาดงาน ( x = 4.14, S.D. = .36) ดานความพึงพอใจในการทํางาน ( x = 3.90, S.D. = .37) 
ดานการเพิ่มผลผลติ ( x = 3.77, S.D. = .38) และดานการลาออกจากงาน ( x = 3.59, S.D. = .60)        
    2. พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่มีลักษณะงานหองสมุด มี   
พฤติกรรมการทํางาน โดยรวมอยูในระดบัมาก ( x = 3.80, S.D. = .25) และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคาฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ตามลําดับดังน้ี 
ดานการขาดงาน ( x = 4.06, S.D. = .36) ดานความพึงพอใจในการทํางาน ( x = 4.01, S.D. = .45) 
และดานการเพิ่มผลผลิต ( x = 3.82, S.D. = .37) ยกเวน ดานการลาออกจากงาน ( x = 3.32,  
S.D. = .52) อยูในระดับปานกลาง 
 3. พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่มีลักษณะงานผูชวยครู มี   
พฤติกรรมการทํางาน โดยรวมอยูในระดบัมาก ( x = 3.57, S.D. = .32) และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคาฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ตามลําดับดังน้ี 
ดานการขาดงาน ( x = 3.84, S.D. = .39) ดานความพึงพอใจในการทํางาน ( x = 3.68, S.D. = .55) 
และดานการเพิ่มผลผลิต ( x = 3.56, S.D. = .34) ยกเวน ดานการลาออกจากงาน ( x = 3.19,  
S.D. = .61) อยูในระดับปานกลาง 
 4. พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่มีลักษณะงานสนับสนุน มี   
พฤติกรรมการทํางาน โดยรวมอยูในระดบัมาก ( x = 3.57, S.D. = .32) และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีคาฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ตามลําดับดังน้ี 
ดานการขาดงาน ( x = 4.02, S.D. = .51) ดานความพึงพอใจในการทํางาน ( x = 3.83, S.D. = .44) 
และดานการเพิ่มผลผลิต ( x = 3.82, S.D. = .30) ยกเวน ดานการลาออกจากงาน ( x = 3.47,  
S.D. = .58) อยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 21 การวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนตามระดับการปฏิบัติ ตามพฤติกรรมการทํางาน 
     ของพนักงานสายฏิบัตกิาร โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษา โดยรวมและรายดาน จําแนกตาม   
     ลักษณะงาน  
      
พฤติกรรมการทํางาน 

 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS       F         p 

ดานความพึงพอใจใน
การทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

3 
76 

.92 
15.78 

.31 

.21 
1.47 

 
.23 

 รวม 79 16.70    
ดานการเพิ่มผลผลติ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
3 

76 
.91 

8.60 
.30 
.11 

2.69* .05 

 รวม 79 9.51    
ดานการขาดงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
3 

76 
.90 

13.89 
.30 
.18 

1.64 
 

.19 

 รวม 79 14.79    
ดานการลาออกจากงาน 
     

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

3 
76 

1.81 
25.97 

.60 

.34 
1.77 .16 

 รวม 79 27.78    
รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
3 

76 
.93 

6.76 
.31 
.09 

3.48* .02 

 รวม 79 7.69    
* p < .05 

  
 จากตาราง 21 แสดงวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดี
วิเทศศึกษา ที่มีลักษณะงานตางกัน มีพฤติกรรมการทาํงานโดยรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ลักษณะงานทีต่างกันมีพฤตกิรรมการทํางานดาน
การเพิ่มผลผลติแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
 ดังนั้นเม่ือเห็นวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไดเปรียบเทียบ
ความแตกตางเปนรายคู โดยใชวธิีการ Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 22 - 23  
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ตาราง 22 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมการทํางานโดยรวม ของพนักงาน 
     สายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษา จําแนกตามลักษณะงาน 
 

 งานเลขานุการ งานหองสมุด งานผูชวยคร ู งานสนับสนุน 
ลักษณะงาน 

x  3.85 3.80 3.57 3.78 
งานเลขานุการ 3.85 - .05 .28* .69 
งานหองสมุด 3.80  - .24* .02 
งานผูชวยคร ู 3.57   - -.25* 
งานสนับสนุน 3.78    - 

* p < .05 
 
 จากตาราง 22  แสดงวา พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่มีลักษณะ 
งานผูชวยครู มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกันกับพนักงานสายปฏิบตัิการที่มีลักษณะงาน
เลขานุการ ลกัษณะงานหองสมุด และลักษณะงานสนับสนุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
โดยพนักงานสายปฏิบตัิการที่มีลักษณะงานเลขานุการ ลักษณะงานหองสมุด และลักษณะงาน
สนับสนุน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม มากกวาพนักงานสายปฏิบัติการที่มีลกัษณะงานผูชวยครู  
 
ตาราง 23 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต 
     ของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษา จําแนกตามลักษณะงาน 
 

 งานเลขานุการ งานหองสมุด งานผูชวยคร ู งานสนับสนุน 
ลักษณะงาน 

x  3.77 3.82 3.56 3.82 
งานเลขานุการ 3.77 - -.04 .21 -.04 
งานหองสมุด 3.82  - .26* .00 
งานผูชวยคร ู 3.56   - -.26* 
งานสนับสนุน 3.82    - 

* p < .05 
 
 จากตาราง 23  แสดงวา พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่มีลักษณะ
งานหองสมุด มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตแตกตางกบัพนักงานสายปฏิบตัิการทีมี่
ลักษณะงานผูชวยคร ูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานสายปฏิบตัิการที่มีลักษณะ
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งานหองสมุด มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต มากกวาพนักงานสายปฏิบัติการที่มี
ลักษณะงานผูชวยครู และพนักงานสายปฏิบัติการที่มีลกัษณะงานผูชวยครู มีพฤตกิรรมการทํางาน
ดานการเพิ่มผลผลติแตกตางกับพนักงานสายปฏิบตัิการที่มีลักษณะงานสนับสนุน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยพนักงานสายปฏิบัติการที่มีลกัษณะผูชวยครู มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การเพิ่มผลผลิต นอยกวาพนักงานสายปฏิบัติการที่มีลักษณะงานสนับสนุน  
  
 ตอนที่ 5 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 
 ในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกร
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โดยรวมและรายดาน ผูวิจัยไดนําขอมูลมา
วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ปรากฏผลการวิเคราะห ดังตาราง 24 
 
ตาราง 24 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของ   
     พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา โดยรวมและรายดาน  
 

* p < .05, ** p < .01 
 
 จากตาราง 24  แสดงวา การรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวม ( X ) มีความสัมพันธกบั
พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางาน (Y1) และพฤติกรรมการทํางานโดยรวม (Y) 
อยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( rxy = .51 และ .40 ตามลําดับ) และการ
รับรูบรรยากาศองคกรโดยรวม ( X ) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจาก
งาน (Y4) อยูในระดับนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ( rxy = .22 ) สวนการรับรู
บรรยากาศองคกรโดยรวม ( X ) กับพฤตกิรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต (Y2) และดานการขาด
งาน (Y3) พบวา มีความสัมพันธในระดับต่ํา อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

การรับรูบรรยากาศองคกร พฤติกรรมการทํางาน 
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X 

Y1 .21 .27* .35** .33** .35** .47** .51** 

Y2 -.05 .07 .21 -.10 .18 .41** .18 

Y3 -.03 .03 .19 -.00 .13 .34** .17 

Y4 .05 .06 .12 .28* .16 .19 .22* 

Y .08 .16 .31** .23* .30** .50** .40** 

 



  

บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ผูวิจัยไดสรุปวิธีการศึกษา 
และผลการคนควาโดยมีสาระสําคัญตามลําดับ ดังน้ี 
 1.  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 2.  สมมุติฐานในการวิจัย 
 3.  วิธีดําเนินการวิจัย 
 4.  สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 5.  อภิปรายผล 
 6.  ขอเสนอแนะ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งวัตถุประสงคไวดังน้ี   
 1. เพ่ือศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา ใน 6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ดานมาตรฐานงาน ดานความรับผิดชอบ  
ดานการยอมรับการใหรางวัล ดานการสนับสนุน และดานความผูกพันตอองคกร  
 2. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวเิทศศึกษา ใน 4 ดาน คือ ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลติ  
ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน 
 3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทยีบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ  
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา จําแนกตาม เพศ ประสบการณในการทํางาน และลกัษณะงาน  
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรบัรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  
 
สมมุติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่มี เพศ ประสบการณในการ
ทํางาน ลักษณะงาน ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 
 2. การรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีความสัมพันธกัน 
 



 

 

159

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานสายปฏิบตักิาร โรงเรียนรวมฤดีวเิทศ
ศึกษา จํานวนทั้งสิ้น 97 คน 
 กลุมตวัอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศ
ศึกษา ปการศกึษา 2549 จํานวนทั้งสิ้น 80 คน โดยไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตาราง
สําเร็จรูปของเครจซี่; และมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) และทําการเลือกกลุมตวัอยาง
โดยใชวธิีการสุมแบบแบงชัน้ (Stratified Random Sampling) ตามสดัสวนโดยใชลกัษณะงานเปนชั้น 
(Strata) จากนั้นทําการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ไดขนาดกลุมตัวอยางเปน
พนักงานฝายงานเลขานุการ จํานวน 19 คน ฝายงานหองสมุด จํานวน 11 คน ฝายงานผูชวยครู 
จํานวน 20 คน และฝายงานสนับสนุน จํานวน 30 คน  
 การสรางเครือ่งมอืที่ใชในการวิจัย  
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี เปนแบบสอบถามความสัมพันธระหวางการรับรู
บรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศกึษา  
ที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้นมี 3 ตอน ดังน้ี   
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยทางชีวสังคม ของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวม
ฤดีวิเทศศึกษา มีลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ (Check List)  
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูบรรยากาศองคกร ของพนักงานสายปฏิบตัิการ 
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ใน 6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ดานมาตรฐานงาน ดานความ
รับผิดชอบ ดานการยอมรับการใหรางวลั ดานการสนับสนุน และดานความผูกพันตอองคกร รวม
ทั้งสิ้น 54 ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามมาตรวัดของ 
ลิเคิรท (Likert’s Scale) คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียน
รวมฤดีวเิทศศึกษา ใน 4 ดาน คือ ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลติ ดานการ
ขาดงาน และดานการลาออกจากงาน รวมทั้งสิ้น 38 ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ ตามมาตรวัดของลิเคิรท (Likert’s Scale) คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
นอย นอยที่สุด 
  ผูวิจัยไดวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ดวยวธิีการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงแบบสอบถามดานการรับรู
บรรยากาศองคกรโดยรวม มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .90 สวนดานโครงสราง ดานมาตรฐานงาน  
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ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับการใหรางวัล ดานการสนับสนุน และดานความผูกพันตอ
องคกร มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .86, .79, .79, .71,  .78 และ .83 ตามลําดับ สวนแบบสอบถามดาน
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .83 สวนดานความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานการเพิ่มผลผลติ ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน มีคาความเชือ่ม่ันเทากับ .73, 
.70, .74, และ .80 ตามลําดบั 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
  1. ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึง
ผูอํานวยการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลกับพนักงานสาย
ปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษาที่เปนกลุมตวัอยาง และโรงเรียนนานาชาตบิางกอกพัฒนาที่
ใชทดลองเครือ่งมือการวิจัย 
  2. ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามพรอมดวยหนงัสือขออนุญาตในการทําวจัิยถึง 
ผูอํานวยการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา เพ่ือขอความรวมมือจากพนักงานสายปฏิบัติการ ทีเ่ปน
กลุมตัวอยางจํานวน 80 คน ตอบ โดยผูวิจัยไปดวยตนเองพรอมทั้งนัดหมายวันเก็บรวบรวม
แบบสอบถามกลับคืนดวยตนเอง ซ่ึงไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากกลุมตัวอยางจํานวน 80 ฉบับ 
จากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดรับมาตรวจสอบ พบวา เปนแบบสอบถามที่สมบูรณทั้ง 80 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 100  
 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูลในการวจัิยครั้งน้ี ผูวิจัยนําผลคะแนนที่ไดมาวิเคราะหโดยใช
คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 
  1. แจกแจงความถี่ (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) ของแบบสอบถาม
ตอนที่ 1 
  2. หาคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
โดยรวมและเปนรายดานของแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 
  3. เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางาน จําแนกตามปจจัยทางชีวสังคม โดยการทดสอบ
คาที (t-test) กับ เพศ และ ประสบการณในการทํางาน และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทาง
เดียว (One Way ANOVA) กับลักษณะงาน ในกรณีที่พบวามีความแตกตางของคะแนนเฉลี่ย
ระหวางกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคู โดยใชวิธี Least 
Significant Difference (LSD) 
  4. หาคาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานโดย
หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
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สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลไดดังน้ี 
 1. พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีการรับรูบรรยากาศองคกร
โดยรวม อยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรับผิดชอบ ดานความ
ผูกพันตอองคกร และดานการสนับสนุน อยูในระดับมากเชนกัน สวนดานมาตรฐานงาน  
ดานโครงสราง และดานการยอมรับการใหรางวัล  อยูในระดับปานกลาง 
 2. พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
อยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการขาดงาน ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน และดานการเพิ่มผลผลิต อยูในระดับมากเชนกนั สวนดานการลาออกจากงาน อยูในระดับ
ปานกลาง  
 3. การเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดี
วิเทศศึกษา จําแนกตาม เพศ ประสบการณในการทํางาน และลักษณะงาน  
  3.1 พนักงานสายปฏิบตัิการ ที่มีเพศตางกัน พบวา มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม
และรายดานไมแตกตางกัน  
  3.2 พนักงานสายปฏบิตัิการ ที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน พบวา มี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดาน ไมแตกตางกัน     
    3.3 พนักงานสายปฏิบตัิการ ที่มีลักษณะงานตางกัน พบวา มีพฤตกิรรมการทํางาน
โดยรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานสายปฏิบตักิารที่มีลักษณะ
งานเลขานุการ ลักษณะงานหองสมุด และลักษณะงานสนับสนุน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
มากกวาพนักงานสายปฏิบตัิการที่มีลักษณะงานผูชวยครู และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ลักษณะงานทีต่างกันมีพฤตกิรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยพนักงานสายปฏิบัติการที่มีลักษณะงานหองสมุด มีพฤติกรรมการทํางานดานการ
เพ่ิมผลผลติ มากกวาพนักงานสายปฏิบตัิการที่มีลักษณะงานผูชวยครู และพนักงานสายปฏิบตักิารที่
มีลักษณะงานผูชวยครู มีพฤตกิรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติ นอยกวาพนักงานสาย
ปฏิบัติการที่มีลักษณะงานสนับสนุน สวนลักษณะงานทีต่างกัน พบวามีพฤติกรรมการทํางานดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน ไมแตกตางกัน  
 4. ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา พบวา การรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางานและพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และการรับรูบรรยากาศองคกร
โดยรวมกับพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน อยูในระดับนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สวนการรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมกับพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต 
และดานการขาดงาน พบวา มีความสัมพันธในระดับต่ํา อยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
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อภิปรายผล 
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ปการศึกษา 2549 มีประเด็นสําคัญควรแก
การนํามาอภิปราย โดยเรียงลําดับผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 1. ผลการวิจัยพบวา พนักงานสายปฏิบตักิาร โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษา มีการรบัรู
บรรยากาศองคกรโดยรวม อยูในระดับมาก แสดงวา พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศ
ศึกษา สวนใหญใหความสําคัญตอบรรยากาศองคกร ในดานตางๆ โดยมีความเขาใจ และมีการรับรูที่
ดีตอสภาพแวดลอมขององคกร และจากการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการ 
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา จัดวามีบรรยากาศองคกรที่เต็มไปดวยความไววางใจ ความสนใจเอาใจ
ใส และมีการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การรับรูบรรยากาศองคกรที่ดีเชนน้ี ยอมสะทอนถึง
ความรูสึกนึกคิดของพนักงานสายปฏิบตักิาร ที่มีตอบรรยากาศองคกร ดังคํากลาวของ อัลทแมน 
(2000: Online) กลาววา บรรยากาศองคกรเปนการรับรูของบุคลากรที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอม
ของการปฏิบตัิงาน และการรับรูที่มีตอบรรยากาศองคกรนั้น จะทําใหบุคลากรสามารถบงบอกไดวา
ชอบหรือไมชอบทํางานในองคกร สวน กิบสัน; และคนอื่น ๆ (Gibson et., al. 2002: 8) กลาววา    
การที่ไดรับทราบระดับการรบัรูบรรยากาศองคกรในดานตางๆ จากบุคลากรนั้น ถือเปนประโยชนตอ
ผูบรหิารในการปรับปรุงองคกรที่จะนําไปสูการสรางสรรคบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบตังิาน                       
ซ่ึงสอดคลองกับ ลิทวิน; และสตริงเกอร กลาววา บรรยากาศองคกรมีความสําคัญตอผูบริหารในการ
พิจารณาปรับปรุง และพัฒนาบรรยากาศองคกรใหเหมาะสมตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
(Furnham.  2003: Online; Citing  Litwin; & Stringer. 1968. unpaged) ดังน้ัน เม่ือพิจารณาการ
รับรูบรรยากาศองคกรเปนรายดานแลวพบวา ดานความรับผิดชอบ ดานความผูกพันตอองคกร และ
ดานการสนับสนุน อยูในระดับมากเชนกนั ซ่ึงสามารถแยกอภิปรายไดดังน้ี 
  1.1 พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีการรับรูบรรยากาศองคกร 
ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา ผูบรหิารมีการชี้แจงนโยบายการทํางาน 
และเปาหมายที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบตังิานใหเปนที่รับทราบอยางทั่วถึงกัน จึงทาํใหบุคลากรมี
ความรับผิดชอบ ในอันที่จะทําใหงานนั้นๆไดบรรลุเปาหมายขององคกร และจากผลการวิเคราะห
การรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผดิชอบ แสดงวา พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรยีนรวมฤดี
วิเทศศึกษา สวนใหญเห็นความสําคัญในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และมีความเต็มใจในการปฏิบตัิ
หนาที่ ตลอดจนการเอาใจใสตองาน เปนหลัก ดังที่แมคเคลแลนด (Gary; & Strarke.  1984: 105; 
Citing.  McClelland.  1996.  That Urge to Achieve.) กลาววา การเนนระบบการทํางานที่ตวั
บุคคล จะทําใหบุคลากรมีความพยายามในอันที่จะรับผดิชอบตอการทํางานที่ตนไดรับมอบหมายได
เปนอยางดี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ จุรีรัตน นันทัยทวีกลุ (2538: 4-5) กลาววา ลกัษณะของ
บุคคลที่มีความรับผิดชอบ คือ เปนบุคคลที่มีความเอาใจใสตองาน มีความตั้งใจจรงิ มุงม่ันตอการ
ปฏิบัติงานดวยความสนใจ และเต็มใจทําอยางสม่ําเสมอ เพ่ือใหงานที่ไดรับมอบหมายนั้นสําเร็จ โดย
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ปองกันไมใหเกิดความบกพรองในงานที่ตนรับผิดชอบอยู และยังสอดคลองกับแนวคิดของ นภดล 
ภวนะวเิชียร (2540: 70-71) กลาววา การที่บุคลากรยอมรับวาหนาทีข่องตนเปนสิง่สําคัญ และทาํ
หนาที่ดวยความเต็มใจ ตั้งใจ และเอาใจใสตอการกระทาํหนาที่น้ันๆ ถือเปนลักษณะของพฤติกรรม
หลักที่แสดงถงึความรับผิดชอบของบุคลากรในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สมถวิล แกว
ปลั่ง (2542: 101) พบวา บคุลากรมีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคกรในสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง มิติความรบัผิดชอบอยูในเกณฑดี นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของว
ชิราณี เหลืองไพโรจน (2549: 125) พบวา การตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอยูในระดับมาก ดังน้ันจึง
เห็นไดวาพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรยีนรวมฤดีวิเทศศึกษานี้ใหความสําคัญตอการปฏิบัติหนาที่
ของตน และมีการทํางานเปนทีม อีกทั้งพนักงานในแตละฝายยังมีการใหความรวมมือในการติดตอ
ประสานงานกันดวยความเต็มใจ เพ่ือใหงานของตนและของเพื่อนรวมงานที่รับผดิชอบอยูน้ัน เสร็จ
ไดตามกําหนดเวลา น้ันยอมหมายความวา พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มี
จิตสํานึกที่ดีรวมกันในภาระหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิโดยมีเปาหมายแหงความสําเรจ็
เปนหนี่งเดียวกัน   
  1.2 พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีการรับรูบรรยากาศองคกร 
ดานความผูกพันตอองคกร อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียน
รวมฤดีวเิทศศึกษา สวนใหญเล็งเห็นคุณคาของตนในความเปนสมาชิกที่สําคัญขององคกร  และอาจ
กลาวไดวา พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีการรูบรรยากาศองคกรในดาน
ตางๆที่เหมาะสมจึงทําใหเห็นถึงความสําคัญตอสิ่งที่เกดิขึ้นในองคกร และจากผลการวิเคราะห การ
รับรูบรรยากาศองคกรดานความผูกพันตอองคกร แสดงวา พนักงานสายปฏิบตัิการมีความ
จงรักภักดี มีความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน และมีความยินดีในการใหความรวมมือกับองคกร อีกทั้ง
ยังรักษาชื่อเสยีงขององคกรเปนอยางดี น้ันยอมหมายถึง พนักงานสายปฏิบตัิการมีความผูกพันตอ
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษานั้นเอง ดังที่เบดนาร (Bednar.  2003: Online) กลาววา บรรยากาศ
องคกรมีความสําคัญตอการสรางความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน ซ่ึงจะทําใหบุคลากรมีความผูกพัน
ตอองคกร ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ สุภาณ ีกลิ่นหอม (2545: 4) ที่กลาววา ความผูกพันตอ
องคกร คือ การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อ
ประโยชนขององคกร มีความเสียสละเพื่อองคกร รวมทั้งการมีความจงรักภักดีตอองคกร เปนตน 
นอกจากนี้จากผลการวิเคราะห พบวา ผูบังคับบญัชามีสวนสําคัญในการเสริมสรางความผูกพันใหแก
บุคลากร ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ (2541: 137) ที่กลาววา 
ผูบริหารมีสวนสําคัญในการเสริมสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นตอบุคลากร ในอันทีจ่ะทําใหบุคลากร
เกิดความผูกพัน สามารถอุทิศเวลา ทุมเทความสามารถในการทํางานใหแกองคกรไดอยางเต็มที่  
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิวพร เกื้อกูลเกียรติ (2545: 60) พบวา ความผูกพันตอองคกรโดย
รวมอยูในระดบัมาก และจากงานวิจัย ของสตริงเกอร (Stringer.  2002: 67) พบวา การรับรู
บรรยากาศองคกรในดานความผูกพันตอองคกร อยูในระดับสูง ยอมแสดงถึงการที่บุคลากรมีความ
จงรักภักดีตอองคกรในทิศทางเดียวกัน จึงสามารถสรุปไดวา พนักงานสายปฏิบตักิาร โรงเรียนรวม
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ฤดีวิเทศศึกษา สวนใหญมีจิตสํานึกที่ดีตอองคกร ตลอดจนเสียสละและอุทิศเวลาใหกับการ
ปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงชื่อเสียงและความเจริญกาวหนาขององคกรเปนสําคัญ  
  1.3 พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีการรับรูบรรยากาศองคกร 
ดานการสนับสนุน อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดี
วิเทศศึกษา สวนใหญไดรับการสนับสนุนในดานตางๆ ทั้งจากผูบังคบับัญชา และจากผูรวมงานเปน
อยางดี กลาวคือ เม่ือบุคลากรทํางานบกพรอง ผูบังคับบัญชายังใหโอกาสแกบุคลากรในการปรบัปรุง
การทํางานในครั้งตอไป นอกจากนี้ผูบังคับบัญชายังใหการยอมรับในความรู ความสามารถ ของ
บุคลากร และจากผูรวมงานเองมีความเชือ่ถือซ่ึงกันและกัน ตลอดจนการไดรับการสนับสนุนในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร เชน มีการสนับสนุนดานการศึกษาตอ เพ่ือนําความรู และ
ความสามารถที่ไดมาใชใหเกิดประโยชนแกองคกร ดวยเหตุผลดังกลาว พนักงานสายปฏิบตัิการ 
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา สวนใหญจึงมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานการสนับสนุนโดยรวม อยู
ในระดับมาก แตถึงอยางไรก็ตามยังคงมีบางประเด็นทีพ่นักงานสายปฏิบัติการ มีการรับรู อยูใน
ระดับปานกลาง ไมวาจะเปนเรื่องของการคัดเลือกหรือสงบุคลากรเขาฝกอบรม แสดงวา พนักงาน
สายปฏิบตักิาร สวนใหญมีความตองการไดรับการเขาฝกอบรมอยางเหมาะสมตามลักษณะงานของ
ตน โดยทั่วถึงกัน อน่ึงเพ่ือเปนการเพิ่มองคความรู และพัฒนาศักยภาพในการทํางานของตนไดอยาง
สมํ่าเสมอ สวนเรื่องผูบังคับบัญชามีการประชุมเพ่ือรับฟงปญหา และขอเสนอแนะจากบุคลากร มีการ
รับรู อยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา บรรยากาศการประชุม สวนใหญมีลักษณะเปนการ
ประชุมแบบทางเดียว โดยเปนการชี้แจงนโยบายใหมๆ ใหแกบุคลากรรับทราบ แตยังคงขาดการรับ
ฟงปญหา หรืออุปสรรคในการดําเนินงานที่แตละฝายเผชิญอยู สวนเรื่องสุดทาย คือ การสนับสนุนให
มีการปรับเลื่อนตําแหนงแกบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ หรือมีวุฒิเพ่ิมขึ้น ทัง้น้ีอาจเปน
เพราะวา ทางโรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ยังไมมีนโยบายในการปรบัเลื่อนตําแหนงแกบุคลากรที่มี
ความสามารถอยางเหมาะสม อยางเปนทางการ จึงทําใหพนักงานสายปฏิบตัิการ สวนใหญมีการ
รับรู อยูในระดับปานกลาง ดังที่ สมถวิล แกวปลั่ง (2542: 102) กลาววา การปรบัปรุงบรรยากาศ
องคกรดานการสนับสนุนใหดีขึ้นน้ัน โดยผูบังคับบัญชามีการพัฒนาบุคลากรทกุฝายและทุกระดับ
อยางทั่วถึงและอยางตอเน่ือง สวนการคัดเลือกบุคลากรเขารับการพฒันานั้น ควรคํานึงถึงหนาที่
ความรับผิดชอบ จนถึงประโยชนที่บุคลากรและองคกรจะไดรับ สวนนภาพร อัศวกาญจน (2546: 
78-79) กลาววา ผูบังคับบญัชาควรจัดใหมีการประชุม เพ่ือรับฟงปญหา ขอเสนอแนะ และมีการ
แลกเปลีย่นความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เพ่ือเปนการกระชับความสมัพันธที่ดีตอกัน แตถึงอยางไรก็
ตามโดยภาพรวมแลวการรบัรูบรรยากาศองคกรดานการสนับสนุนน้ี อยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของ จุฬารัตน เสกนําโชค (2548: 165-172) พบวา บรรยากาศองคกรดานการสนับสนุน 
โดยรวม อยูในระดับดี ดังน้ันระดับการรับรูบรรยากาศองคกรของบุคลากร จึงมีความสําคญัทั้งตอตัว
บุคลากร ในดานการรับรูทีดี่ และตอผูบริหารในอันที่จะปรับเปลี่ยนบรรยากาศองคกรใหเหมาะสมตอ
ความตองการของบุคลากร ซ่ึงบรรยากาศองคกรดานการสนับสนุนทีดี่น้ัน จะสะทอนใหเห็นถึง
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สัมพันธภาพระหวางผูบริหารและบุคลากรในองคกร อีกทั้งยังชี้ใหเห็นถึงความมีสุขภาพจิตที่เขมแข็ง
ในอันที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถใหบรรลุเปาหมายขององคกร  
 2. ผลการวิจัยพบวา พนักงานสายปฏิบตักิาร โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษา มีพฤตกิรรมการ
ทํางานโดยรวม อยูในระดับมาก แสดงวา พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา สวน
ใหญเห็นถึงความสําคัญของพฤติกรรมการทํางานของตน ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
องคกรเปนหลัก ดังที่ เบญจรัตน เดชนุวฒันชัย (2541: 16) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน คือ 
ปริมาณ คุณภาพ ประสิทธิภาพ หรือความพยายามในการทํางาน ใหบรรลุเปาหมาย ดังน้ันเม่ือ
พิจารณาพฤตกิรรมการทํางานเปนรายดาน พบวา พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ดาน
ความพึงพอใจในในการทํางาน และดานการเพิ่มผลผลิต อยูในระดบัมาก เชนกัน ซ่ึงสามารถแยก
อภิปรายไดดังน้ี 
  2.1 พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การขาดงาน อยูในระดับมาก แตเม่ือพิจารณาขอความเปนรายขอแลว จะเห็นวาขอความเปน
ความหมายในเชิงบวก จึงทําใหทราบวา พฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน อยูในระดับมาก น้ัน
หมายถึง พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรยีนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีพฤติกรรมการทํางานที่ดี ในดาน
การขาดงาน และจากผลการวิเคราะห แสดงวา พนักงานสายปฏิบตัิการสวนใหญมีความรับผิดชอบ
ตอการทํางาน และเคารพกฎ ระเบียบ ขององคกรเปนสําคัญ โดยการไมหาโอกาสลางาน หรือการ
ไมมาทํางานสาย และนอกจากนั้นพนักงานสายปฏิบตัิการ ยังมีความรับผิดชอบตอการแจงการขาด
งานใหแกผูบังคับบัญชาทราบลวงหนา ถึงแมวาจะมีการขาดงาน พนักงานสายปฏิบัติการจะขาดงาน
ก็ตอเม่ือมีเหตุผลที่จําเปนเทานั้น และจะเห็นไดวาพนักงานสายปฏิบตัิการมาทํางานตรงตามเวลาที่
กําหนด แสดงวา พนักงานสายปฏิบัติการมีความทุมเทในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง โดย       
ไมหลีกเลี่ยงหนาที่ในการปฏิบัติงานถึงแมจะมีโอกาสก็ตาม ดังที่ ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่น ๆ 
(2541: 16) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมที่บุคคลกระทาํภายในองคกร ยอมมีผลกระทบตอการทาํงาน
ในดานการขาดงาน สวนฮีทฟวล (Heathfield.  2002: Online) กลาววา ปจจัยดานนโยบายการ
จัดการในเรื่องการขาดงาน เชน นโยบายการใหลาปวย รวมถึงการใหรางวัลสิ่งจูงใจและการลงโทษ 
สามารถบงบอกถึงพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากรในองคกรได ดังน้ันจึงสรุปไดวา พฤติกรรม
การทํางานดานการขาดงานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษาเปนไปใน
ทิศทางที่ดี โดยมีแนวโนมไปในทางบวก ยอมกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานซึ่งมีความสําคัญ
ตอความสําเรจ็ขององคกร  
            2.2 พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีพฤติกรรมการทํางานดาน
ความพึงพอใจในในการทํางาน อยูในระดับมาก แสดงวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสาย
ปฏิบัตกิาร นอกจากจะเปนการกระทําที่แสดงออกของบุคคคล (Action) แลว ยังรวมถึงพฤติกรรม
การทํางานแบบงดเวนการแสดงออกทางการกระทํา (Inaction) ดวยเชนกัน ดังที่ เสนาะ ติเยาว 
(2532: 338) ไดกลาววา พฤติกรรมการทํางาน คือ สภาพทางใจที่สะทอนใหเห็นถึงการทํางานของ
บุคลากร เปนความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมของคนตอการทํางาน แตมีอิทธิพลตอการแสดงออก และ
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เปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมในการทํางาน ซ่ึงมีผลโดยตรงตอเปาหมายในการทํางานขององคกร สวน
แนวคิดของ วภิาดา หลวงนา (2546: 5) กลาววา พฤตกิรรมการทํางาน เปนการกระทําที่เกิดขึ้น
ภายหลังจากความรูสึกนึกคิดโดยแสดงออกในรูปของการปฏิบัติงาน และจากผลการวิเคราะห 
พฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางาน แสดงวา พนักงานสายปฏิบัติการสวนใหญมี
ความพึงพอใจในการทํางาน ดังจะเห็นไดจากการใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงานในการทํางาน  
และปฏบิัตติามระเบยีบขององคกร นอกจากนี้แลว ยังทาํใหทราบวาพนักงานสายปฏิบัติการ ให
ความสําคัญตอตําแหนงหนาที่การงาน กลาวคือ ถาพนกังานสายปฏิบัติการ มีความพึงพอใจใน
ตําแหนงหนาที่การงานของเขาแลว ก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้นเชนกัน จาก
ผลการวิเคราะห สวนใหญพนักงานสายปฏิบัติการมีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน อยูในระดับมาก ยกเวน ความรูสกึเปนอิสระในการทํางานที่ตนไดรับมอบหมายนั้น อยูใน
ระดับปานกลาง แสดงวา พนักงานสายปฏิบัติการสวนใหญยังไมพึงพอใจในการทํางานของตน
เทาที่ควร ซ่ึงอาจเปนเพราะการขาดความเปนอิสระในการทํางานที่ตนไดรับมอบหมาย ดังน้ันการที่
พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจใน
การทํางาน อยูในระดับมาก ยอมสงผลดีตอพฤติกรรมการทํางานในดานอ่ืนๆควบคูกันไป ดังที่ มน
ฤดี กฤชเกรียงไกร (2547:16-17) ไดกลาวถึง ผลดีที่เกดิจากความพึงพอใจในการทาํงานของ
บุคลากร ไดแก การลดพฤติกรรมกาวราวที่อาจกอใหเกิดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคได และ
นอกจากนี้ยังสามารถลดการรองทุกขหรือปญหาความขดัแยงในการทํางาน ลดอัตราการเขา-ออก 
ตลอดจนการเพิ่มผลผลิตในการทํางาน กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี มีการทํางานเปนทีม และทําให
บุคลากรในองคกรทํางานไดอยางมีความสุข เปนตน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ประพิณพร ขจร
บุญ. (2546: 56-61) ไดศึกษาเรื่อง พฤตกิรรมการทํางานและความผูกพันตอองคกร ของขาราชการ
ครูสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา ครูที่มีความพึงพอใจในงานสูง มีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาครูที่มี
ความพึงพอใจในงานต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุภา
รัตน นํ้าใจดี. (2548: 118-121) ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวติและปญหาในการทํางานที่มีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานและแนวโนมพฤติกรรมการลาออก ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภัฏ
สวนดุสิต พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน อยูในระดับพึงพอใจ โดยขาราชการครทูี่มี
ความพึงพอใจในงานแตกตางกัน จะมีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกันออกไป ดังน้ันการที่
พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษาจะสามารถปฏิบตัิงานใหดีไดน้ัน ยอมตองอาศัย
ความพึงพอใจในการทํางานดวยเชนกัน เพราะความพงึพอใจในการทํางาน เปรียบเสมือนพลังใน
การขับเคลือนหรือเปนแรงจูงใจที่สําคัญในการทํางานใหแกองคกรไดอยางมีความสุข ซ่ึงจากผลการ
วิเคราะห ยอมชี้ใหเห็นวา พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีความพึงพอใจใน
การทํางาน อยูในระดับมาก น้ันเอง  
  2.3 พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การเพิ่มผลผลิต อยูในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดี
วิเทศศึกษา มีพ้ืนฐานความรู และความสามารถในงานที่ตนทําเปนอยางดี จึงมีสวนทําใหผลการ
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ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และประสทิธิผลยิ่งขึ้น และจากผลการวิเคราะห พนักงานสายปฏิบตัิการ 
สวนใหญมีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติ อยูในระดับมาก น้ันอาจเปนเพราะวา   
พนักงานสายปฏิบัติการ สวนใหญมีความตั้งใจจริงในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยอยูในอันดับสูงสุด  
และพนักงานสายปฏิบตัิการยังคํานึงถึงเปาหมายของงานเปนสําคญั แสดงวา พนักงานสาย
ปฏิบัติการสวนใหญมีพฤตกิรรมการทํางานโดยมุงที่ผลของงาน หรือการมุงที่ความสําเร็จของงาน
มาก นอกจากนี้แลว พนักงานสายปฏิบตัิการ ไดปรับปรุงวิธีการทํางาน เพ่ือใหงานนั้นมีคุณภาพมาก
ขึ้น แสดงวา พนักงานสายปฏิบัติการสวนใหญไดคํานึงถึงเปาหมาย และมาตราฐานของการทํางาน 
และใหความสนใจในการเพิม่ผลผลิต โดยใหงานนั้นมีคุณภาพสูงขึ้นเปนหลัก อีกทั้งยังคํานึงถึง
ประโยชนขององคกรกอนประโยชนของตนเอง ดังที่ เสนาะ ติเยาว (2543: 148-162) กลาววา ปจจัย
ที่ทําใหเกิดผลผลติสูง เกิดขึ้นจากองคประกอบหลายประการ อาทิเชน การบริหารงานที่ดี การ
ปรับปรุงวธิีการทํางานใหเหมาะสม ตลอดจนการนําเอาความรู ความสามารถ ของพนักงานมา
ปฏิบัติจนเกิดเปนความชํานาญ ซ่ึงปจจัยเหลานี้ยอมกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการ
เพ่ิมผลผลติ สวน ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่น ๆ (2545: 31) กลาววา การเพิ่มผลผลติเกิดจาก
ประสิทธผิลและประสทิธิภาพจากการทํางานของแตละบุคคลในองคกร ดังน้ันจึงสรุปไดวา พนักงาน
สายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติ อยูในระดับ
มาก โดยมีลักษณะของพฤติกรรมการทํางานที่มุงไปที่การบรรลุผลตามเปาหมายเปนสําคัญ  
 3. จากผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ  
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา จําแนกตามเพศ ประสบการณในการทํางาน และลักษณะงาน จากขอ
คนพบในงานวิจัยขอนํามาอภปิราย ดังน้ี   
  3.1 พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ทั้งเพศชาย และเพศหญิง มี
พฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุตฐิานที่ตั้งไว ทัง้น้ี
อาจเปนเพราะวา องคกรไดใหความสําคัญตอพนักงานสายปฏิบตัิการทั้งเพศชาย และเพศหญิงที่
เทาเทียมกัน อีกทั้งทางองคกรยังมีการชี้แจงการปฏิบัติงานใหแกพนักงานทั้งเพศชาย และเพศหญิง
ไดทราบและเปนที่เขาใจตรงกันในการปฏิบัติงาน ฉะนั้นเพศทีต่างกันจึงไมสามารถบงบอกถึง
พฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกันได ซ่ึงขัดแยงกับแนวความคิดของ ประพิณพร ขจรบุญ (2546: 
12) กลาววา ความแตกตางระหวางเพศ เปนตวัแปรทีส่งผลตอพฤตกิรรมการทํางาน และจากผลการ
วิเคราะหครั้งน้ียังไมสอดคลองกับงานวิจัยของ นํ้าฝน เพ็ชรดี (2547: 73) พบวา พนักงานที่มีเพศ
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ดานการขาดงาน และการลาออกจากงาน แตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเพศชายมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ดานการขาดงานนอยกวา
เพศหญิง แตเพศชายมีพฤติกรรมการปฏิบัติดานการลาออกจากงาน มากกวาเพศหญิง และ
นอกจากนี้ยังไมสอดคลองกับงานวิจัยของ รอบบินส (Robbins.  2001: 35) ที่พบวา เพศหญงิมีการ
ขาดงานมากกวาเพศชาย นอกจากนี้ยังไมสอดคลองกับงานวิจัยของ สุจันทนี สังขดุลย (2548: 49) 
ไดศึกษาเรื่อง บทบาทของครูในงานวิชาการของโรงเรียนเอกชน เขตพระนคร กรงุเทพมหานคร 
พบวา ครูเพศชายกับครูเพศหญิง มีบทบาทในการทํางานวิชาการโดยรวมแตกตางกัน อีกทั้งยังไม
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สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ศิริกุล รัตนสุวรรณชัย (2548: 154) พบวา พนักงานที่เปนเพศชาย มี
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานแตกตางกับพนักงานที่เปนเพศหญงิ โดยพนักงานที่
เปนเพศหญิงมีพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกจากงานต่ํากวาเพศชาย แตสอดคลองกับ
งานวิจัยของกรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 114) ไดศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานที่มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรบรษิัท คูเวต ปโตรเลียม (ประเทศ
ไทย) จํากัด พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางานดานการขาดงาน ดาน
การลาออกจากงาน ไมแตกตางกัน 
  3.2 พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่มีประสบการณในการ
ทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมุติฐานทีต่ัง้ไว ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีการ
รับรูนโยบายการทํางาน และการประเมนิผลการปฏิบตัิงานอยางเสมอภาคกันและตรงกันทั้งองคกร 
ซ่ึงทําใหองคกรมีมาตรฐานการทํางานที่พนักงานสายปฏิบัติการทุกคน ควรปฏบิตัิตามไมวาบคุลากร
ผูน้ันจะมีประสบการณในการทํางานมากหรือนอยก็ตาม ดังน้ันความแตกตางของประสบการณใน
การทํางานจึงไมมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานทั้งโดยรวม และรายดาน จากผลการวิเคราะห
ในงานวิจัยน้ี แสดงวา สิ่งสําคัญที่ทําใหพนักงานสายปฏิบัติการ ที่มีประสบการณในการทํางาน
ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน อาจเนื่องมาจาก พนักงานสาย
ปฏิบัติการสวนใหญมีความตั้งใจจริงในการทํางาน และมีความไววางใจเชื่อถือ ชวยเหลือซ่ึงกันและ
กันในการปฏบิัติงาน ซ่ึงมีลกัษณะรุนพ่ีชวยรุนนอง และรุนนองชวยรุนพ่ี ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคิด
ของ สมชาย ประกิตเจริญสขุ (2547: 17) กลาววา ประสบการณในการทํางานเกิดจากการทํางาน
อยางหนึ่งอยางใดเปนระยะเวลานานๆ จนทําใหผูปฏบิตังิานเกิดความรู ความชํานาญ ซ่ึงเปนปจจัย
หน่ึงที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน นอกจากนี้ยังไมสอดคลองกับงานวิจัยของ นภาพร อยูถาวร 
(2547: 73) กลาววา เจาหนาที่ที่มีประสบการณทํางานมากจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก ทั้งน้ี
เปนเพราะ เจาหนาที่มีความเขาใจในงานเปนอยางดี มีทักษะในการทํางานสูง มีการสั่งสม
ประสบการณที่ไดจากการทํางานมานาน สามารถแกไขปญหาที่เกดิจากการทํางานไดดีกวา  
จนกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดี สวนงานวิจัยของ วิภาวี ลมืเนตร (2546: 132-136) 
พบวา ประสบการณในการทํางานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน 
  3.3 พนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่มีลักษณะงานตางกัน  
มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานทีต่ั้งไว โดยพนักงานสายปฏิบตัิการ 
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ที่มีลักษณะงานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบเปนรายคู พบวา พนักงานสาย
ปฏิบัติการที่มีลักษณะงานเลขานุการ ลักษณะงานหองสมุด และลักษณะงานสนับสนุน มีพฤติกรรม
การทํางานโดยรวม มากกวาพนักงานสายปฏิบตัิการทีมี่ลักษณะงานผูชวยคร ูอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
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    เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานสายปฏิบตักิาร โรงเรียนรวมฤดีวเิทศศึกษา 
ที่มีลักษณะงานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลติแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบเปนรายคู พบวา พนักงานสายปฏิบัติการที่มีลักษณะ
งานหองสมุด และลักษณะงานสนับสนุน มีพฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต มากกวา
พนักงานสายปฏิบัติการที่มีลักษณะงานผูชวยครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
     จากผลการวิเคราะหแสดงวา ลักษณะงานผูชวยคร ูมีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตาง
กับลักษณะงานเลขานุการ ลักษณะงานหองสมุด และลักษณะงานสนบัสนุน อยางชัดเจน ถึงแมวาจะ
มีคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานนอยกวาลักษณะงานกลุมอ่ืนๆก็ตาม ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก 
ลักษณะงานผูชวยครู มีลักษณะการทํางานที่มีความแตกตางกับลักษณะงานอื่นๆมาก อีกทั้งปญหาที่
เกิดขึ้นในการทํางานของพนักงานแตละฝาย มีความยากงายแตกตางกัน ตลอดจนการใหการ
สนับสนุนการใชเทคโนโลยีเพ่ือใหเกิดความสะดวกตอการทํางาน แตกตางกันในแตละฝาย จึงอาจมี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน กลาวคือ ลักษณะงานผูชวยครูน้ันเปนลกัษณะงาน
ทางดานวิชาการที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอน และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนเปนสาํคัญ 
ซ่ึงมีลักษณะเปนนามธรรม และตองอาศัยระยะเวลาทีย่าวนานกวา ฉะน้ันพฤติกรรมการเพิ่มผลผลิต
จึงมุงไปที่คุณภาพของผูเรียนเปนสําคัญ สวนลักษณะงานเลขานุการ ลักษณะงานหองสมุด และ
ลักษณะงานสนับสนุนนั้น จะเปนการทํางานในดานตางๆ ภายในโรงเรยีนเพ่ือใหเกดิความคลองตัว
ยิ่งขึ้น ซ่ึงใหความสําคัญตอการประสานงานและการดําเนินงานภายในองคกรเพื่อใหเกิดความ
ราบรื่นและใหเกิดความคลองตัวตอทุกฝายใหมากที่สุด จึงเห็นไดวา ลักษณะงานทีป่ฏิบัติน้ัน 
ตลอดจนการเพิ่มผลผลิตของงานนั้นมีความแตกตางกนัอยางชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับ ไพรัช จุนเกตุ 
(2545: บทคัดยอ) กลาววา ลักษณะของงานที่ทํา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ
ครมูากนอยตางกัน และสอดคลองกับแนวคิดของ สุวรรณี ทองคํา (2549: 13,112) ที่กลาววา 
ลักษณะงานทีท่ํา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติหนาที่หรือพฤติกรรมการทํางานของครู และบคุลากร
ในโรงเรียน ซ่ึงลักษณะงานที่ทําจะเปนองคประกอบอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงเรียน 
 4. การศึกษาความสัมพันธระหวางการรบัรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา พบวา การรับรูบรรยากาศองคโดยรวมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความพึงพอใจในการทํางาน และพฤตกิรรมการทํางาน
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และนอกจากนี้ยังพบวา การ
รับรูบรรยากาศองคกรโดยรวม มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางานดานการลาออกจากงาน อยู
ในระดับนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก พนักงานสายปฏิบตัิการ 
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศกึษา มีการรับรูบรรยากาศองคกรที่ดี ไมวาจะเปนบรรยากาศองคกรในดานใด
ดานหนึ่งก็ตาม หรืออาจเปนการรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวม การรับรูบรรยากาศองคกรที่ดีน้ี ยอม
กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ ซ่ึงมีความสัมพันธโดยตรงตอ
พฤติกรรมการทํางานที่พึงประสงค ในการที่จะทําใหการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบตัิการ 
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โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา บรรลุเปาหมายไดสําเร็จ และเม่ือพนักงานสายปฏิบตัิการ มีการรับรู
บรรยากาศองคกรที่ดีแลว พวกเขาเหลานั้นยอมมีความพึงพอใจในการทํางานใหแกองคกร และไม
คิดที่จะลาออกจากงานในที่สุด ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ สตริงเกอร (Stringer.  2002: 9) กลาววา 
บรรยากาศองคกรเปนสิ่งสําคัญตอการรับรูของบุคลากรในการกระตุนใหเกิดการปฏบิัติงานที่ดีตอ
องคกร และนอกจากนี้ สเตียร (ปยะพร สรอยทอง.  2544: 21; อางอิงจาก Steers. 1977. 
Organizational Effectiveness : A Behavior View.  pp. 104-109) กลาววา บรรยากาศองคกรมี
อิทธิพลตอ ทัศนคติ และผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร โดยการรับรูบรรยากาศองคกรที่ดียอม
กอใหเกิดผลดีตอบุคลากรในดานความพึงพอใจในการทํางาน และผลการปฏิบตัิงานโดยรวมดังที่ 
สมชาย สุวิชาวรพันธุ (2548: 40-42) กลาววา บรรยากาศองคกรลวนมีความสัมพันธกับความพงึ
พอใจในการทํางาน สวนมนฤดี กฤชเกรียงไกร (2547: 16-17) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน
มีความสัมพันธกับบรรยากาศองคกรในดานตางๆ อีกทั้งยังชวยลดอัตราการออกจากงานได ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ ซิลเวอร; เพาแลน; และแมนนิ่ง. (Silver; Poulin; & Manning.  1997: 6)      
กลาววา บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธโดยตรงตอปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน และ
การลาออกจากงาน และสอดคลองกับแนวคิดของ เบดนาร (Bednar.  2003: Online) กลาววา 
บรรยากาศองคกรมีความสาํคัญตอการสรางความพึงพอใจในการทํางาน แตในขณะเดียวกัน 
บรรยากาศองคกร อาจทําใหบุคลากรมีความตองการทีจ่ะโยกยายงานไดเชนกัน จึงเห็นไดวา 
บรรยากาศองคกรมีความสมัพันธตอการรับรูของบุคลากรในการทํางานรวมกัน ดังที่ ลิทวิน; และ
สตริงเกอร (Furnham.  2003: Online; Citing  Litwin; & Stringer. 1968. unpaged) ไดพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือลดระดับการลาออกจากงาน ซ่ึงมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางาน
ในองคกร จึงกลาวไดวา บรรยากาศองคกรสามารถบงชี้ถึงคุณภาพในการทํางานของบุคลากรใน
องคกรได สวน ฮอย; และ มิสเคล (The Development of the Organizational Climate.  2003: 
Online; Citing Hoy; & Miskel.  Educational Administration: Theory, Research, and Practices. 
6th ed.  pp. 33-49) ไดเสนอแนวคิดวา บรรยากาศในโรงเรียน คือ การอธิบายถึงบรรยากาศภายใน
สถานศึกษา ที่ผูบริหาร คร ูและผูที่ปฏบิตัิงานภายในสถานศึกษา สามารถรับรูรวมกัน ซ่ึงมี
ผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานในโรงเรียน และตรงกับแนวคิดของ จําเรียง เพชรแกว 
(2545: 7) กลาววา พฤติกรรมของบุคคลในโรงเรียนที่แตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของแตละโรงเรียน ยอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของบุคคลในโรงเรียน และ
จากผลการวิเคราะหในงานวิจัยน้ี พบวา สอดคลองกับงานวิจัยของ อัลทแมน (Altman.  2000:  
Online) พบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับผลลพัธในการปฏบิัติงาน ไดแก 
พฤติกรรมการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน การตั้งใจลาออกจากงาน และประสิทธิผลของ
องคกร และนอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ สมชาย ประกิตเจริญสุข (2547: 110-116) ได
ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤตกิรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอน ในสังกัดสถาบัน
ราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชปูถัมภ พบวา บรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานในทิศทางเดียวกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณทนยี สุขวิบลูย (2548: 
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114-115) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรที่มีความสมัพันธกับความพึงพอใจและพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน ธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา บรรยากาศองคกร
โดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานในระดับปานกลาง ซ่ึงมีความสัมพันธเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน  
 จากผลการวิจัยดังกลาวชี้ใหเห็นวา การรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีความสมัพันธกนั ดังน้ัน ผูบริหาร
องคกรจึงควรมีการจัดบรรยากาศองคกรใหเกิดความเหมาะสมตอการรับรูของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ เพ่ือใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการเปนไปในทศิทางที่ดีขึ้น และ
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรที่ตั้งไว โดยคํานึงถึงความสําคัญทัง้การเสริมสรางบรรยากาศ
องคกรและพฤติกรรมการทํางานใหมีความเหมาะสมควบคูกันไป 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย เรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรม 
การทํางาน ของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา พบวา การรับรูบรรยากาศ
องคกรโดยรวมอยูในระดับดี สวนพฤติกรรมการทํางานโดยรวม อยูในระดับดีเชนกัน สวนการศกึษา
การรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกันในระดับ 
ปานกลาง ผูวจัิยจึงมีขอเสนอแนะดังตอไปน้ี 
 1. ขอเสนอแนะทั่วไป 
 จากผลของการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อนําไปใชในการปรับปรุงบรรยากาศองคกร
และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา ไวดังน้ี 
  1.1 จากผลงานวิจัยพบวา ผูบังคับบญัชามีการแจงใหบุคลากรทราบเกี่ยวกับเกณฑที่
ใชในการพิจารณาเลื่อนตําแหนงของบุคลากร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.70 และมีระดับการรับรู อยูใน
ระดับปานกลาง ดังน้ันควรใหความสําคญัตอการแจงขอมูลดังกลาว เพ่ือเปนที่เขาใจตรงกันและ
เพ่ือใหมีเกณฑมาตรฐานในการพิจารณาเลื่อนตําแหนงแกบุคลากรเพื่อ ความโปรงใสและมีความ
ยุติธรรม อีกทัง้ยังทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานใหมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น  
  1.2 จากผลงานวิจัยพบวา การเบิกคาตอบแทนลวงเวลาเม่ือทํางานเกินเวลา โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 2.34 และมีระดับการรับรู อยูในระดับนอย ดังน้ันทางโรงเรียนควรมีการพิจารณา
นโยบายและสทิธิประโยชนที่ทางพนักงานพึงจะไดรับเพ่ือเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางาน
แกพนักงาน ซ่ึงอาจเปนการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ดีขึน้  
  1.3 ควรมีการปรับปรุงพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตักิาร ในดานการ
ลาออกจากงานที่มีระดับการปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ สรุปไดวา พนักงาน
สายปฏิบตัิการ สวนใหญมีความคิดที่จะลาออกจากงาน อันเนื่องมาจากสาเหตุตางๆ โดยทางองคกร
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ควรมีการสํารวจความคิดเห็น เพ่ือทราบขอมูล และสาเหตุของความตองการที่จะลาออกจากงาน
อยางแทจริง เพ่ือนําขอมูลเหลานั้นมาวิเคราะหในการหาทางแกไขตอไป 
 2. ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป 
 จากผลของการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อนําไปใชในการวิจัยครั้งตอไป ไวดังน้ี 
  2.1 ศึกษาบรรยากาศองคกรในดานอ่ืนๆ เชน ดานความอบอุน ดานความขัดแยง ดาน
การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ และดานความเสี่ยง เปนตน เพ่ือเปนประโยชนในการปรับปรุง
บรรยากาศองคกรใหเหมาะสมในชวงเวลานั้น ๆ ในอันที่จะพัฒนาการทํางานของบุคลากรใหมี
คุณภาพ ซ่ึงจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายขององคกร 
  2.2 ควรมีการศึกษาทีเ่กี่ยวกับบรรยากาศองคกร กับแนวคิดและทฤษฎีใหมๆ เชน  
แนวคิดของ อัลทแมน (Altman.  2000: 63)  และแนวคิดของ ไมลส (Miles.  2005: 3) เพ่ือให
เหมาะสมกับองคกรที่มีบรรยากาศองคกรที่แตกตางกัน 
  2.3 ศึกษาพฤติกรรมการทํางานในดานอ่ืน ๆ เชน ดานความกระตอืรือรนในการ
ทํางาน ดานความตั้งใจในการทํางาน เปนตน ทั้งน้ีเพ่ือเปนประโยชนในการสงเสริมพฤติกรรมการ
ทํางานที่ดี ใหเปนบุคลากรที่มีคุณภาพแกองคกร  
  2.4 ศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิผล ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ เชน ปจจัยดานการสนับสนุนในการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย ปจจัยดานการฝกอบรม  
  2.5 ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของ 
กลุมตัวอยางอ่ืน ๆ เชน บุคลากรครูชาวตางชาติ  
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แบบสอบถาม 
 
เรื่อง     การศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายปฎิบัติการ โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา  

คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ จําแนกตามปจจัยทางชีวสังคม เฉพาะ เพศ ประสบการณในการทํางาน 
ลักษณะงาน และเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับพฤติกรรมการทํางาน 
ของพนักงานสายปฏิบัติการในโรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา โดยศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรใน 
6 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ดานมาตรฐานงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับการใหรางวัล 
ดานการสนับสนุน และดานความผูกพันตอองคกร และพฤติกรรมการทํางานใน 4 ดาน ไดแก ดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน และดานการลาออกจากงาน  
 2. แบบสอบถามชุดนี้เปนแบบเลือกตอบ แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยแบง
ออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
  ตอนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยทางชีวสังคม ของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวิเทศศึกษา  
   ตอนที่ 2  แบบสอบถามการรับรูบรรยากาศองคกร ของพนักงานสายปฏิบัติการ 
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา มีขอคําถามทั้งสิ้น 54 ขอ 
   ตอนที่ 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียน 
รวมฤดีวิเทศศึกษา มีขอคําถามทั้งสิ้น 38 ขอ 
 ขอความกรุณาทานโปรดตอบแบบสอบถามตามความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานอยาง
แทจริงใหครบทุกขอ เพ่ือความถูกตองในการวิเคราะห และเปนแนวทางในการนําไปใชประโยชนตอ
องคกรตอไป คําตอบของทานผูวิจัยจะใชเฉพาะการวิจัยในครั้งนี้เทานั้น โดยจะนําเสนอผลการวิจัย
ในภาพรวมจึงไมมีผลกระทบกับทานแตประการใด ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามในครั้งน้ี 
 
 
                                                         นางสาววิภาวี มหารักขกะ    
          นิสิตปริญญาโท ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
           มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 



ตอนที่  1    แบบสอบถามปจจัยทางชีวสังคมของพนักงานสายปฏิบัติการ  
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 
 
คําชี้แจง   โปรดตอบคําถามแตละขอโดยทําเครื่องหมาย ลงในชองวางตามความเปนจริง  
 
    1.  ..........เพศชาย   ..........เพศหญิง 
  

2. ประสบการณในการทํางาน 
 

  ...........นอยกวา 10 ป 
  ...........10 ปขึ้นไป 
 
 3. ฝายงานของทาน 
 
   ........... ฝายงานเลขานุการ 
   ........... ฝายงานหองสมุด 
   ........... ฝายงานผูชวยครู 
   ........... ฝายงานสนับสนุน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตอนที่  2   แบบสอบถามการรับรูบรรยากาศองคกร ของพนักงานสายปฏิบัติการ  
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 
 
คําชี้แจง    คาํถามมีทั้งหมด 54 ขอ โปรดตอบใหครบทุกขอ กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชอง
ระดับการรับรูตามความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียว 
การรับรู หมายถึง การประมวลและตีความหมายขอมูล เกิดเปนความเขาใจหรือความรูสึกภายใน
ของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอบรรยากาศองคกร 

ระดับการรับรู   
ขอ 

 
บรรยากาศองคกร มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
 
 
1 

ดานโครงสราง 
 
ในหนวยงานของทานมีการกําหนด
โครงสรางการบริหารงาน แสดงขอบขาย 
และหนาที่ของหนวยงานไวอยางชัดเจน 

     

2 โครงสรางการบริหารงานที่แสดงขอบขาย
และหนาที่ของหนวยงาน เอ้ือตอความ
คลองตัวในการปฎิบัติงาน 

     

3 ผูบังคับบญัชา ชี้แจง รับฟงเกี่ยวกับการ
วางแผนการทาํงานเพื่อความเขาใจตรงกนั
ในการปฎิบัตงิาน 

     

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

     

5 ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรในหนวยงานมีความชัดเจน 

     

6 มีการกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละ
ตําแหนงในหนวยงานไวอยางชัดเจน 

     

7 ในหนวยงานมีขั้นตอนในการทํางานที่
ซับซอน  

     

8 หนวยงานไมไดกําหนดบทบาทและหนาที่
ของบุคลากรเอาไว  

     
 

9 เปาหมายของหนวยงานที่กาํหนดไวเปนที่
รับทราบของบุคลากรในหนวยงาน 

     



ระดับการรับรู   
ขอ 

 
บรรยากาศองคกร มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
 
 
1 

ดานมาตรฐานงาน 
 
หลักเกณฑในการประเมินผลการ
ปฎิบัติงานในหนวยงานของทานเปนไป
ตามลักษณะของงาน  

     

2 
 

หนวยงานของทานกําหนดแนวปฎิบตัิใน
การทํางานไวอยางชัดเจน 

     

3 ในแตละปหนวยงานของทานมีการเพิ่ม
เกณฑมาตรฐานในการปฎิบัติงานใหสูงขึน้
เพ่ือใหเกิดการพัฒนาการทํางาน 

     

4 หนวยงานปรบัปรุงระบบการทํางานเพื่อให
มีประสิทธิภาพ 

     

5 ทานมีความภาคภูมิใจในผลการปฎิบัติงาน
ของทานเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่
หนวยงานกําหนด 

     

6 การประเมินผลการปฏิบตัิงานในหนวยงาน
ของทานเปนที่เชื่อถือได 

     

7 หนวยงานของทานมีการบันทึกขอมูลดาน
ผลการปฏิบตังิานเพื่อเปนหลักฐานในการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

     

8 หนวยงานของทานมีระบบการประเมินผล
ที่มีความเที่ยงธรรม 

     

9 
 

ในหนวยงานของทานมีการกําหนด
มาตรฐานการทํางานไวสูง 

     

 
 
1 

ดานความรับผิดชอบ 
 
ทานสามารถตัดสินใจในการปฎิบัติงาน
ภายในขอบขายงานที่ไดรับมอบหมาย 

     

2 ทานปฎิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทัน
ตามเวลาที่กําหนด 

     



ระดับการรับรู   
ขอ 

 
บรรยากาศองคกร มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
3 ในการทํางาน ทานมุงม่ันตอผลงานโดยไม

นําเรื่องสวนตวัมาเปนอุปสรรค 
     

4 ทานเต็มใจปฏิบัติหนาทีใ่หสําเร็จลุลวง
ดวยดี 

     

5 ทานเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมายจน
เปนผลสําเร็จ 

     

6 ทานรูสึกวาหนาที่ที่ไดรับมอบหมายนั้นเปน
สิ่งสําคัญ 

     

7 ทานมีการวางแผนในการทาํหนาที่ 
ที่ไดรับผิดชอบ  

     

8 ทานสามารถทํางานใหบรรลุตามเปาหมาย
ของหนวยงานได โดยไมตองมี
ผูบังคับบญัชาคอยควบคุม 

     

9 ทานสามารถทํางานที่ไดมอบหมาย รวมทั้ง
แกปญหาและอุปสรรคไดจนสําเร็จ  

     

 
 
1 

ดานการยอมรับการใหรางวัล 
 
หนวยงานของทานมีการสรางขวัญและ
กําลังใจแกบุคลากรที่ตั้งใจทาํงาน 

     

2 หนวยงานของทานมีการลงโทษบุคลากรที่
บกพรองในหนาที่  

     

3 ผูบังคับบญัชาแจงใหบุคลากรทราบ
เกี่ยวกับเกณฑที่ใชในการพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงของบุคลากร 

     

4 ผูบังคับบญัชาสรางขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานใหกับบุคลากร 

     

5 หนวยงานของทานมีการจัดสวัสดิการดาน
ตางๆ พรอมตามที่บุคลากรตองการ 

     

6 ในหนวยงานของทานมีการพิจารณา 
ยกยองและใหรางวัลบคุคลที่ปฏิบตัิงานดี 

     



ระดับการรับรู   
ขอ 

 
บรรยากาศองคกร มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
7 บุคลากรในหนวยงานไดรับการพิจารณา

ปรับเปลี่ยนตาํแหนง หากมีความรู และ
คุณสมบัติทีเ่หมาะสม 

     

8 ทานสามารถเบิกคาตอบแทนลวงเวลาเมือ่
ทํางานเกินเวลา 

     

9 เงินเดือนที่ทานไดรับไมเพียงพอกับคา
ครองชีพในปจจุบัน   

     

 
1 
 

ดานการสนับสนุน 
แมวาบุคลากรในหนวยงานจะทํางาน
บกพรอง หรือผิดพลาด ผูบังคับบัญชาก็
ยังใหโอกาสแกบุคลากรในการปรับปรุงการ
ทํางาน 

     

2 ผูบังคับบญัชาใสใจดูแลบคุลากรภายใน
หนวยงานเปนอยางดี 

     

3 
 

ผูบังคับบญัชาสนับสนุนใหบคุลากรใน
หนวยงานศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

     

4 ผูบังคับบญัชาของทานคัดเลอืกและสง
บุคลากรเขาฝกอบรมไดอยางเหมาะสม 

     

5 บุคลากรที่มีความรูความสามารถ หรือมีวุฒิ
เพ่ิมขึ้น จะไดรับการสนับสนุนใหมีการปรับ
เลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 

     

6 บุคลากรในหนวยงานมีความไววางใจ 
เชื่อถือ และชวยเหลือซ่ึงกนัและกันในการ
ปฏิบัติงาน 

     

7 ผูบังคับบญัชามีการประชุมเพ่ือรับฟง
ปญหาและขอเสนอแนะจากบุคลากร 

     

8 ผูบังคับบญัชายอมรับในความรู 
ความสามารถของทาน 

     

9 ทานสามารถเขากับผูบังคบับัญชาหรือ
เพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี 

     



ระดับการรับรู   
ขอ 

 
บรรยากาศองคกร มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
 
 
1 

ดานความผูกพันตอองคกร 
 
ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดปฎิบัติงานใน
หนวยงานนี้ 

     

2 ทานชี้แจงความเปนจริงดวยเหตุผลทันท ี
หากมีใครกลาวหาวิพากษวจิารณ
หนวยงานของทานในทางที่เสียหาย 

     

3 ทานยินดีใหความรวมมือกับหนวยงาน      
4 ทานไมสนใจหากเกิดอะไรขึ้นตอหนวยงาน

ของทาน  
     

5 ทานรักษาชื่อเสียงหนวยงานของทานเปน
อยางดี 

     

6 ทานเปนสมาชิกที่สําคัญคนหนึ่งใน
หนวยงาน 

     

7 ทานคิดวาผูบงัคับบัญชามีสวนสําคัญใน
การเสริมสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นตอ
บุคลากรในหนวยงาน 

     

8 ทานเสียสละและอุทิศเวลาใหกับการ
ปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงชื่อเสียงและความ
เจริญกาวหนาของหนวยงานเปนสําคัญ 

     

9 ทานมีความจงรักภักดีตอหนวยงานที่ทาน
ปฏิบัติงานในปจจุบัน 

     

 
 
 
 
 
 
 
 



ตอนที่  3   แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานสายปฏิบัติการ   
โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 

 
คําชี้แจง   คําถามมีทั้งหมด 38 ขอ โปรดตอบใหครบทกุขอ กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชองระดับ
การปฏิบัตติามความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียว 
พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การปฏิบตัิ และความรูสึกของพนักงานสายปฏิบตักิารในกิจกรรม
ดานตางๆ ที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน 

ระดับการปฏบิัต ิ  
ขอ 

 
พฤติกรรมการทํางาน มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
 
 
1 

ดานความพงึพอใจในการทํางาน 
 
ทานมีความสขุที่ไดทํางานภายใน
หนวยงานนี้ 

     

2 ลักษณะของงานที่ทานทําอยูในปจจุบันมี
ความทาทาย 

     

3 เม่ือทานไดรับคํายกยองชมเชยจากเพื่อน
รวมงาน ทําใหทานเกิดความ
กระตือรือรนในการทํางาน 

     

4 ทานใสใจในการทํางานเสมอถึงแมวาจะ
เปนงานพิเศษที่ไดรับมอบหมายก็ตาม 

     

5 ตําแหนงหนาที่การงานของทานมี
ความสําคัญตอการรับรูในการปฏิบัติงาน 

     

6 เพ่ือนรวมงานของทานมีสวนในการทํา
ใหงานของทานเกิดประสิทธิผล 

     
 

7 ระเบียบวินัยและการใหความรวมมือเปน
สิ่งที่บุคลากรในหนวยงานควรปฏิบตัติาม 

     
 

8 งานที่ทานไดรับมอบหมายนั้น ทานมี
ความรูสึกเปนอิสระในการทาํงาน 

     

9 ทานสามารถปฏิบัติงานไดดี โดยไม
จําเปนตองไดรับคํายกยองชมเชยการ
ทํางานจากผูบังคับบญัชา  

     
 

 



ระดับการปฏบิัติ   
ขอ 

 
พฤติกรรมการทํางาน มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
 
 
1 

ดานการเพิ่มผลผลิต 
 
ทานทํางานโดยยึดหลักการประหยัด
ทรัพยากร 

     

2 ผลการปฏิบตังิานในที่ทํางานของทานดี
ขึ้นกวาปทีผ่านมา 

     

3 ปญหาที่เกิดขึน้ในการปฏิบตัิงานเปน
อุปสรรคตอการทํางานอยางยิ่ง  

     

4 การเรียนรูวธิกีารทํางานใหเกิดความ
ชํานาญควรมเีฉพาะผูบังคบับัญชา 

     

5 ทานคํานึงถึงประโยชนของหนวยงาน
กอนประโยชนของตนเอง 

     

6 การทํางานตองอาศัยความตั้งใจจริง       
7 เปาหมายของงานเปนสิ่งจําเปนที่ควร

คํานึงในการปฏิบัติงานในหนวยงาน  
     

8 ทานปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหงานที่
ทําอยูมีคุณภาพมากขึ้น 

     

9 ผูบังคับบญัชาของทานสนับสนุนการใช
เทคโนโลยีใหม ๆ เพ่ือใหเกิดความ
สะดวกตอการทํางานของทาน 

     

10 คําแนะนําทั้งจากผูบังคับบญัชาและ
เพ่ือนรวมงานถือเปนประโยชนตอการ
ทํางานของทาน 

     

 
 
1 

ดานการขาดงาน 
 
ทานจะขาดงานก็ตอเม่ือมีเหตุผลที่
จําเปนเทานั้น 

     

2 ทานไมเคยขาดงานเลยในชวง 3 เดือน 
ที่ผานมา 

     

 



ระดับการปฏบิัติ   
ขอ 

 
พฤติกรรมการทํางาน มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
3 ทานใชจํานวนวันลาครบตามวันที่

หนวยงานกําหนดให  
     

4 ทานจะไมหลกีเลี่ยงหนาที่ในการ
ปฏิบัติงานแมจะมีโอกาส 

     

5 ทานมีความรบัผิดชอบตอการแจงการ
ขาดงานใหผูบังคับบญัชาทราบลวงหนา 

     

6 ทานมักจะมาทํางานชากวากําหนด      
7 งานที่ทานทําจําเปนตองอาศัยความ

ทุมเทในการปฏิบัติงาน 
     

8 ในชวงที่มีปริมาณงานที่ตองทํามาก ทาน
มักหาโอกาสลางานหรือมาทํางานสาย  

     

9 ทานคิดวาลักษณะงานที่ทานทํามีความ
จําเจและไมชดัเจน  

     

 
 
1 

ดานการลาออกจากงาน 
 
ทานจะไมลาออกจากงานที่น่ี เม่ือมีงาน
ใหมที่มีขอเสนอที่ดีกวา  

     

2 ทานตั้งใจทํางานในหนวยงานนี้ตอไป 
เพราะมีความมั่นคงดี  

     

3 ในอนาคต ทานมีความคิดวาจะลาออก
จากงานที่ทําอยู 

     

4 งานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน สงเสริม
ความกาวหนาในหนาที่การงานของทาน
ดีอยูแลว 

     

5 ผลตอบแทนเปนสิ่งที่ทานคาํนึงถึงเปน
อันดับแรก ในการตัดสินใจที่จะทํางานใน
หนวยงานนี้ 

     

6 ทานมักเปรียบเทียบสิทธิประโยชนที่ทาน
พึงจะไดรับในหนวยงานที่ทาํอยูกับ
หนวยงานที่ใกลเคียงกัน  

     



ระดับการปฏบิัต ิ  
ขอ 

 
พฤติกรรมการทํางาน มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย
ที่สุด 

นอย 

7 ทานตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือกใหมที่
เหมาะสมกับตัวทานมากกวานี้  

     

8 ทานไดรับสิทธิประโยชนตางๆ จาก
หนวยงานนี้อยางเหมาะสม 

     

9 ในระยะเวลา 3 ปขางหนา ทานมีความ
ตั้งใจที่จะเปลีย่นงานที่ทําในปจจุบัน 

     

10 ทานจะตัดสินใจลาออกจากงานที่น่ี หาก
เกิดความอึดอัดใจในการปฏบิัติงาน 
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ประวตัิยอผูวิจัย 
  

ชื่อ  ชื่อสกุล      วิภาวี  มหารักขกะ 
วันเดือนปเกิด      23 กันยายน พ.ศ. 2513 
สถานที่เกิด      เขต ปทุมวัน จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน     25/55 ซ.รามคําแหง 174 แขวงมีนบุรี เขตมีนบุรี 
       กรุงเทพมหานคร 10510 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  ครูผูชวย ( Instruction Aide ) 
สถานที่ทํางานปจจุบัน    โรงเรียนรวมฤดีวิเทศศึกษา 
ประวัติการทํางาน 
 
  พ.ศ. 2541– 2542  โรงเรียนอนุบาลนานาชาติเรนโบวบริจ (Rainbow bridge   
       International School) ที่เซียงไฮ ประเทศจีน  
       ตําแหนงอาจารยสอนเตรียมอนุบาล 
  พ.ศ. 2540 - 2541  โรงเรียนนานาชาติลานนา ตําแหนงอาจารยสอน 
       ภาษาไทยและวัฒนธรรมไทย  
  พ.ศ. 2538 - 2540  โรงเรียนนานาชาติเชียงใหม ตําแหนงอาจารยสอน 
       ภาษาไทยและวัฒนธรรมไทย 
  พ.ศ. 2537   โรงเรียนมงฟอรดวิทยาลัย ตําแหนงอาจารยสอน    
       ภาษาอังกฤษ ระดับชั้นมัธยม  
  พ.ศ. 2536   โรงเรียนเรยีนาเชลีวิทยาลัย ตําแหนงอาจารยสอน    
       ภาษาอังกฤษ ระดับชั้นมัธยม 
  พ.ศ. 2535   โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยเชียงใหม ตําแหนงอาจารยฝกสอน  
       ภาษาอังกฤษ  ระดับชั้นมัธยม 
  พ.ศ. 2533 – 2535 สมาคม Y.M.C.A. และสถาบันภาษา ตําแหนงครูพิเศษ การสอน  
       ภาษาอังกฤษ และการสอนภาษาไทย เพ่ือการสื่อสารสําหรับชาวตางชาติ  
 
ประวัติการศึกษา 
  พ.ศ. 2529   ระดับมัธยมศึกษาตอนตน 
       โรงเรียนสตรีศรีสุริโยทัย 
  พ.ศ. 2532   ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
       โรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ 
  พ.ศ. 2535   ปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑิต วิชาเอกการสอนภาษาอังกฤษ 
       มหาวิทยาลัยเชียงใหม   
  พ.ศ. 2549   ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต วิชาเอกการบริหารการศึกษา  
       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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