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 การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษา วฒันธรรมองค์การและความผกูพนัตอ่องค์การท่ี

มีผลตอ่ประสทิธิผลขององค์การ ของพนกังานบริษัทเอกชนแบบไมมี่โรงงานและมีโรงงาน  ประเภท

ละ 200 คน เก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม  สถิตท่ีิใช้ ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่

เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกตา่งโดยการทดสอบคา่ที  และการวิเคราะห์การถดถอย

เชิงพห ุท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 ผลการวิจยั พบวา่ 

 บริษัทเอกชนแบบไมมี่โรงงานและแบบมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรแตกตา่งกนัในด้าน

โครงสร้าง มาตรฐานงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับการให้รางวลั การสนบัสนนุ และความ

ผกูพนัตอ่องค์กร 

 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่  

 บริษัทโดยรวม 1. การเจริญเตบิโตขององค์กรมีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองค์กรด้าน

มาตรฐานงาน ด้านการยอมรับการให้รางวลั และด้านภาวะผู้ นํา 2. การสร้างสรรค์นวตักรรมมี

ความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านการสนบัสนนุ และด้าน

ภาวะผู้ นํา 

 บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน 1. การเจริญเตบิโตขององค์กรมีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองค์กร

ด้านการยอมรับการให้รางวลั 2. การสร้างสรรค์นวตักรรมมีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองค์กรด้าน

มาตรฐานงาน และด้านภาวะผู้ นํา 

 บริษัทท่ีมีโรงงาน 1. การเจริญเตบิโตขององค์กรมีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองค์กร

ด้านการยอมรับการให้รางวลั และด้านภาวะผู้ นํา 2. การสร้างสรรค์นวตักรรมมีความสมัพนัธ์กบั

บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน ด้านการยอมรับการให้รางวลั และด้านภาวะผู้ นํา 
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 This research aims to study the influence of an organizational climate on the 

organization effectiveness. The total sample of 400 employees comprises 200 subjects 

from companies with manufacturing plant and 200 subjects from companies without 

manufacturing plant. The tool used for data collection was the questionnaire. Statistics 

used for data analysis were percentage, means and standard deviation, T test  and 

multiple regression analysis at the statistical significance level of  0.05. 

 The results are as follows: 

 The private companies with, and without manufacturing plant had  different 

organizational climate in terms of structure, standardization, responsibility, rewarding, 

reinforcement and organization commitment. 

 Results of the hypotheses test suggested as follows: 

 The overall company: 1. Organizational effectiveness in terms of company 

growth had relationship with organizational climate in terms of standardization, 

rewarding and leadership . 2. Organizational effectiveness in terms of innovation had 

relationship with organizational climate in terms of structure, of standardization, 

reinforcement and leadership. 

 Company without manufacturing plant: 1. Organizational effectiveness in terms 

of company growth had relationship  with organizational climate in terms of rewarding. 2. 

Organizational effectiveness in terms of innovation had relationship with organizational 

climate in terms of standardization and leadership. 

 Company with manufacturing plant: 1. Organizational effectiveness in terms of 

company growth had relationship with organizational climate in terms of rewarding and 

leadership. 2. Organizational effectiveness in terms of innovation had relationship with 

organizational climate in terms of standardization,  rewarding and leadership. 
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 การค้นคว้าวิจยันีสํ้าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือจาก ดร. พนิต กลุศริิ 

ซึง่กรุณารับเป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา ตลอดจนกรุณาให้ความรู้ คําแนะนํา ความเอาใจใส ่และตรวจ

แก้ไข จนการค้นคว้าฉบบันีเ้สร็จสมบรูณ์ ขอกราบขอบพระคณุเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนี ้

 ขอกราบขอบพระคณุ อาจารย์ภาควิชาบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒทกุ

ท่านท่ีกรุณาให้ความรู้ รวมถึงการแนะนําในการปรับปรุงแก้ไขจนการค้นคว้าฉบบันีเ้สร็จสมบรูณ์

ยิ่งขึน้ 

 ขอขอบพระคณุคณุพอ่ คณุแม ่ผู้ ท่ีให้การสนบัสนนุ และเป็นกําลงัใจมาโดยตลอด 

สดุท้ายนีข้อขอบคณุเพ่ือนๆ พ่ีน้อง ทกุท่านท่ีมีสว่นในการช่วยเหลือ แลกเปล่ียนประสบการณ์

ตา่งๆ จนทําให้การค้นคว้าครัง้นีป้ระสบความสําเร็จ 

 การค้นคว้านีผู้้วิจยัได้พยายามทุ่มเทและตัง้ใจอยา่งเตม็ท่ีในการศกึษา และหวงัเป็น

อยา่งยิ่งวา่จะเป็นประโยชน์กบัผู้ ท่ีสนใจ หากผิดพลาดประการใดก็ขออภยัมา ณ ท่ีนีด้้วย 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง  

องค์กรธุรกิจอยู่ท่ามกลางการแข่งขนัอยู่ตลอดเวลา ทําให้องค์กรต้องมีการปรับตวัในด้าน

ตา่งๆ มากมายไม่ว่าจะเป็น  นโยบายการบริหารงาน รูปแบบองค์กร เป็นต้น เพ่ือให้องค์กรสามารถอยู่

รอดและบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งปัจจยัสําคญัท่ีเป็นตวัขับเคล่ือนองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายของ

องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพได้นัน้เกิดจากบุคลากรในองค์กร เน่ืองจากความเจริญก้าวหน้าของ

องค์กร รวมถึงคณุภาพของผลผลิตจากองค์กร ล้วนแต่เป็นผลมาจากพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร

ทัง้สิน้ (สิวลี ศริิไล. 2546: 26-28) การสร้างความพงึพอใจให้กบับคุลากรในองค์กรจึงเป็นกญุแจสําคญั

ท่ีผู้บริหารใช้เพ่ือให้การดําเนินงานขององค์กรเกิดประสิทธิผลสงูสดุ และเป็นการกระตุ้นให้บคุลากรใน

องค์กรเกิดกําลงัใจ มีความมุ่งมั่นและตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะส่งผลต่อ

ความสําเร็จของงานและองค์กร องค์กรท่ีบุคลากรในองค์กรไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน จะ

เป็นเหตใุห้ผลงานการปฏิบตัิงานลดลง ในทางตรงกันข้าม หากองค์กรมีบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจใน

การปฏิบตังิานสงู ก็จะสง่ผลให้ผลงานการปฏิบตังิานเป็นไปในทิศทางบวก  

กลยุทธ์สําคญัอย่างหนึ่งในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานให้เกิดกบับุคลากรเกิด

จากการสร้างบรรยากาศในการทํางานท่ีเอือ้อํานวยให้บคุลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี 

ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศภายในองค์กรก่อให้เกิดการรับรู้

และทัศนคติท่ีดีของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ (เทพพนม เมืองแมน และสวิง 

สุวรรณ. 2540: 279) บรรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์กับบุคลากรท่ีทํางานอยู่ในองค์กร ซึ่ง

บรรยากาศองค์กรท่ีดีจะมีสว่นในการจงูใจให้บคุลากรเกิดพลงัในการท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลเุป้าหมาย

ท่ีกําหนดไว้ อีกทัง้ยงัมีความสําคญัตอ่ผู้บริหารในการพิจารณาปรับปรุงและพฒันาบรรยากาศภายใน

องค์กรให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน บรรยากาศองค์กรยังมีส่วนสําคัญในการช่วยให้บุคลากร

สามารถผลิตผลงานได้เพิ่มขึน้ ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Furnham. 2003: Online; Citing Litwin; & 

Stringer. 1968. unpaged) นอกจากบรรยากาศองค์กรจะมีส่วนช่วยในการกําหนดพฤติกรรมของ

บุคลากรในองค์กรแล้ว บราวน์และโมเบิร์ก (Brown; & Moberg. 1980: 420) ให้ความเห็นว่า

บรรยากาศองค์กรยงัมีสว่นในการวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกในองค์กรตอ่องค์ประกอบตา่งๆ

ขององค์กร ซึง่จะชว่ยกระตุ้นให้มีทศันคตท่ีิดีตอ่องค์กร และความพอใจท่ีจะอยูใ่นองค์กร  

บรรยากาศองค์กรท่ีดีจะส่งผลให้บุคลากรมีการทํางานท่ีดีย่ิงขึน้ สิ่งท่ีจะสร้างให้เกิด

บรรยากาศท่ีดี เหมาะแก่การทํางาน ได้แก่ การมีการบงัคบับญัชาท่ีดี การท่ีสมาชิกองค์กรมีขวญั และ
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กําลงัใจในการทํางานดี รวมทัง้การท่ีองค์กรมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ทางสงัคม และทางจิตใจท่ีดี 

เพียงพอท่ีจะสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศท่ีดีได้ (นิภา แก้วศรีงาม. 2523: 204) และองค์กรจะต้องมี

โครงสร้างท่ีดี คือ มีความชดัเจนในการแบง่งาน บทบาทหน้าท่ี ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ ตลอดจนขัน้ตอน

ในการดําเนินงานต้องเป็นระบบ มีมาตรฐานงานโดยกําหนดมาตรฐานการทํางานเพ่ือเป็นการประเมิน

หรือวดัมาตรฐานของการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบ  คือ เอาใจใส่ตอ่งาน และมี

ความสํานกึในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย มีการยอมรับการให้รางวลัโดยมีความพึงพอใจตอ่ผลตอบแทน

ท่ีได้รับ เชน่ เงินเดือน โบนสั การยกย่องชมเชย หรือการให้สวสัดิการตา่งๆ และมีการสนบัสนนุ โดยให้

ความไว้วางใจ ความเอาใจใสต่อ่งาน และความช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กร โดยมี

ความภาคภูมิใจในองค์กรของตน มีความเต็มใจในการทํางานเพ่ือให้องค์กรเจริญรุ่งเรืองบรรลุตาม

เป้าหมายได้ สตริงเกอร์ (Stringer. 2002: 10-12) 

การท่ีผู้ บริหารและผู้ มีส่วนเก่ียวข้องตระหนักถึงความสําคัญของบรรยากาศองค์กรและ

พยายามทําให้บคุลากรมีการรับรู้ในเชิงบวก ย่อมจะส่งผลตอ่ประสิทธิผลขององค์กร อนัจะเป็นการทํา

ให้สมาชิกในองค์กรนัน้สามารถปฏิบัติภารกิจได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กรอย่างเต็มกําลังและ

ความสามารถได้ จึงกล่าวได้ว่าบรรยากาศภายในองค์กรเป็นกุญแจสําคัญแห่งการประสาน

ความสําเร็จ อนัก่อให้เกิดทศันคติ และพฤติกรรมการทํางานเพ่ือองค์กร (Public Opinion and Market 

Research Studies. 2005: Online) นอกจากจะเป็นการเสนอหรือสนองบรรยากาศท่ีสร้างเสริมความ

พึงพอใจของบุคลากรแล้ว ยงัช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึน้ และสามารถบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรได้เร็วขึน้ 

ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กร 

เพ่ือให้ทราบถึงบรรยากาศภายในองค์กร เพ่ือนํามาเสริมสร้างการปฏิบตัิงานให้องค์กรบรรลเุป้าหมาย

ได้อยา่งมีประสิทธิผล 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้

1. เพ่ือศกึษาบรรยากาศองค์กรท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลขององค์กร 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของบรรยากาศองค์กรและประสิทธิผลขององค์กรระหว่าง

บริษัทเอกชนท่ีไมมี่โรงงานกบับริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน 

 

 



3 

 

ความสาํคัญของการวิจัย 

1. ผลจากการศกึษาค้นคว้าวิจยัทําให้องค์กรรับรู้ถึงบรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผล

ขององค์กร เพ่ือนํามาเป็นแนวทางปรับปรุงบรรยากาศในการทํางานให้มีความเหมาะสมกบัองค์กรของ

ตน 

2. เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการจดัการ ปรับปรุงและพฒันาเพ่ือให้องค์กรเกิดความ

แข็งแกร่ง 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

เน่ืองจากไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงกําหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้

สตูรคํานวณแบบไม่ทราบจํานวนประชากร (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2549: 26) ท่ีมีระดบัความเช่ือมัน่ 

95% ได้ขนาดตวัอยา่ง 385 คน และสํารองไว้ 15 คน รวมเป็น 400 คน  

ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 

1.1 บรรยากาศองค์กร 

1.1.1 ด้านโครงสร้าง 

1.1.2 ด้านมาตรฐานงาน 

1.1.3 ด้านความรับผิดชอบ 

1.1.4 ด้านการยอมรับการให้รางวลั 

1.1.5 ด้านการสนบัสนนุ 

1.1.6 ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร 

1.1.7 ด้านภาวะผู้ นํา 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ 

2.1 ประสิทธิผลขององค์กร 

2.1.1 การเจริญเตบิโตขององค์กร 

2.1.2 การสร้างสรรค์นวตักรรม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้นิยามศพัท์ท่ีเก่ียวข้องกบังานวิจยัในครัง้นี ้ดงันี ้

1. บรรยากาศองค์กร หมายถึง ลกัษณะขององค์ประกอบต่างๆภายในองค์กรท่ีแวดล้อม

ตวัพนกังาน ดงันี ้

1.1  ด้านโครงสร้าง หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานตอ่ระบบความสมัพนัธ์ระหว่าง

บคุลากร และตําแหน่งต่างๆ ได้แก่ บทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ความชดัเจนของการแบง่งาน การ

กําหนดกฎข้อบงัคบัและระเบียบวิธีการปฏิบตัติา่งๆ การวางแผนการบริหารงาน ขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน 

เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร 

1.2  ด้านมาตรฐานงาน หมายถึง ความรู้สกึของพนกังานในหลกัการท่ีกําหนดขึน้เพ่ือ

ประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังานทกุแผนกอยา่งเป็นระเบียบชดัเจนเพ่ือเป็นหลกัฐาน ท่ีทําให้เกิด

เป็นมาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานและเป็นท่ีเช่ือถือได้ในหลกัปฏิบตัิตามประสิทธิผลของ

งาน เป็นการเสริมสร้างความภาคภูมิใจของพนกังานท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่ 

การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน การเพิ่มมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การ

ประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน การนําผลการประเมินมาเป็นแนวทางปรับปรุงการปฏิบตัิงาน 

และการปรับปรุงผลการปฏิบตังิาน 

1.3  ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อการปฏิบตัิงาน 

ได้แก่  ความเอาใจใส่ต่องานและมีความสํานึกในภาระหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิจนสําเร็จ 

ความมั่นใจในตนเองในการคิดและแก้ปัญหางานท่ีปฏิบตัิจนสําเร็จเป็นท่ีเช่ือถือได้และไว้วางใจได้ 

ความมุง่มัน่ท่ีจะปฏิบตังิานจนสําเร็จ การไมนํ่าเร่ืองสว่นตวัมาปะปนกบัเร่ืองงาน 

1.4  ด้านการยอมรับการให้รางวัล หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานในการยอมรับ

ผลตอบแทนท่ีองค์กรจ่ายให้ ได้แก่ เงินเดือน โบนสั สวสัดิการตา่งๆ การเพิ่มค่าตอบแทน การเล่ือน

ตําแหน่ง การยกย่องชมเชย การสร้างขวญัและกําลงัใจแก่พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถและมี

ประสิทธิภาพของงาน 

1.5  ด้านการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานต่อหวัหน้างานและเพ่ือน

ร่วมงานในด้านตา่งๆ ได้แก่ การให้โอกาสแก่พนกังานเม่ือกระทําผิด ความสนใจเอาใจใส่ การให้ความ

ไว้วางใจ และความชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัในการปฏิบตัหิน้าท่ีการงานอยา่งเสมอภาคกนั 

1.6  ด้านความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานและพฤติกรรมท่ี

พนกังานแสดงตอ่องค์กรท่ีตนปฏิบตัิงานอยู่ ได้แก่ ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเป็น

สมาชิกท่ีมีคณุคา่ตอ่ทีมงาน การตระหนกัในปัญหาท่ีเกิดขึน้กบัองค์กร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท ความ

พยายามในการทํางาน เพ่ือบรรลเุป้าหมายองค์กร และความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีปฏิบตังิานอยู ่
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1.7 ด้านภาวะผู้นํา หมายถึง คุณสมบัติของผู้ นําในด้านต่างๆ ได้แก่  การกําหนด

เป้าหมายท่ีดีให้กับลูกน้องในการปฏิบัติงาน การรับฟังความคิดเห็นของลูกน้อง การสร้างความ

นา่เช่ือถือให้กบัลกูน้อง การสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตังิานให้กบัลกูน้อง การให้ความช่วยเหลือลกูน้อง

ในการทํางาน 

2. ประสิทธิผลขององค์กร หมายถึง ระดบัของการปฏิบตังิานท่ีองค์กรคาดหวงั ดงันี ้

2.1 การเจริญเติบโตขององค์กร หมายถึง การเปล่ียนแปลงในทางบวกท่ีเกิดขึน้กับ

องค์กร ได้แก่ ยอดขาย กําไรขององค์กร และการขยายสายการผลิต/บริการ 

2.2 การสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการคิดค้นสิ่ง

ใหม่ๆ ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีใหม่หรือระบบการจดัการท่ีทนัสมยั การนํานวตักรรมใหม่ๆมาใช้ใน

กระบวนการผลิต/บริการ และการคดิค้นผลิตภณัฑ์/บริการใหม่ๆ  

3. องค์กร หมายถึง บริษัทเอกชน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและ

บริษัทท่ีมีโรงงาน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 ในการศกึษาวิจยั เร่ืองบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลขององค์กร มีกรอบแนวคิดใน

การศกึษาค้นคว้า ดงันี ้

 

      ตัวแปรอิสระ                 ตัวแปรตาม 

        (Independent Variables)                            (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการศกึษาวิจยั 

 

 ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้นําแนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศองค์กรของ สตริงเกอร์ (Stringer. 

2002)  แนวคดิและทฤษฎีประสิทธิผลขององค์การของ อาโนลด์ และเฟลด์แมน (Arnold; & Feldman . 

1986) มาใช้ในการสร้างกรอบความคิด กําหนดตัวแปรต้น ตวัแปรตาม กําหนดนิยามศพัท์ สร้าง

แบบสอบถามและเพ่ือใช้ในการอภิปรายผลการวิจยัในครัง้นี ้

 

 

 

บรรยากาศองค์กร 

- ด้านโครงสร้าง 

- ด้านมาตรฐานงาน 

- ด้านความรับผิดชอบ 

- ด้ า น ก า ร ย อ ม รั บ ก า ร ใ ห้

รางวลั 

- ด้านการสนบัสนนุ 

- ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร 

- ด้านภาวะผู้ นํา 

 

ประสิทธิผลขององค์กร 

- การเจริญเตบิโตขององค์กร 

- ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร

สร้างสรรค์นวตักรรม 
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สมมตฐิานในการวิจัย 

1. บรรยากาศองค์กรของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท 

2. ประสิทธิผลขององค์กรของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท 

3. บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

4. บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

5. บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

6. บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัล มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ

องค์กร 

7. บรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

8. บรรยากาศองค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กร มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

9. บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

การวิจยั เร่ืองบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลขององค์กร ผู้ วิจยัขอเสนอเอกสารและ

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องตามลําดบัขัน้ตอน ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลขององค์กร 

3. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร  
  1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 

 ในนิยามของนกัวิชาการบรรยากาศขององค์กร (Organizational Climate) ได้ให้ความหมาย

ดงัตอ่ไปนี ้

 ฟอร์แฮนด์ และกิลเมอร์ (สมยศ นาวีการ. 2536: 298; อ้างอิงจาก Forehand and Gilmer. 

N.d.) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรไว้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง กลุ่มคณุลกัษณะท่ีทําให้

องค์กรนัน้แตกตา่งจากองค์กรอ่ืน และลกัษณะขององค์กรดงักล่าวมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของบคุคลใน

องค์กร 

 สเตียร์ส (ภรณี. 2529: 27; อ้างอิงจาก Steers. n. d.) ฮอลล์ และคณะ (เช่ียวชาญ. 2530: 

122; อ้างอิงจาก Hall and others. n.d.) ให้ความหมายไว้ว่า เป็นเร่ืองของความรู้สึกนึกคิดของ

พนกังาน ท่ีมีต่อองค์กรท่ีพวกเขาสังกัดอยู่ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม ปทสัถาน ทศันคติและ

พฤติกรรมของพนกังานภายในองค์กร ภายใต้สภาพแวดล้อมในการทํางานซึ่งเป็นผลิตผลขององค์กร

และมีผลกระทบตอ่พฤตกิรรมของพวกเขา 

 ทากยุริ และลิทวิน (Tagiuri; & Litwin. 1968: 27) บรรยากาศองค์กร คือ สภาพแวดล้อม

ภายในองค์กร ซึ่งสมาชิกในองค์กรเรียนรู้และมีประสบการณ์ รวมทัง้มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของคนใน

องค์กร 

 เดสเลอร์ (Dessler 1976: 279) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่า เป็นความเข้าใจ

หรือการรับรู้ท่ีบคุคลใดบคุคลหนึง่ มีตอ่ประเภทขององค์กรท่ีเขากําลงัทํางานอยู่ และความรู้สึกของเขา

ท่ีมีตอ่องค์กรในรูปแบบมิติ เช่น ความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาสโครงสร้าง การให้ผลตอบแทน 

การเอาใจใส ่ความอบอุน่ และการให้ความสนบัสนนุ 
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ไฮแมน และคนอ่ืน ๆ (Haiman; & others. 1978: 417) เห็นว่าบรรยากาศขององค์กร คือ

บรรยากาศซึ่งมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของคนในองค์กรนัน้ เขาเช่ือว่า บรรยากาศขององค์กรสร้างขึน้ 

โดยผู้จดัการและปรับเปล่ียนได้ เพ่ือให้องค์กรปรับความพึงพอใจ ความต้องการของคนในองค์กร และ

เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางาน 

บราวน์ และโมเวิร์ก (Brown; &  Moverg. 1980: 667) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร คือ กลุ่ม

ของลกัษณะตา่ง ๆ ภายในองค์กร ซึง่รับรู้โดยสมาชิกในองค์กรและคณุลกัษณะดงักลา่วนัน้จะต้อง 

1. บรรยายถึงสภาพขององค์กร 

2. ชีใ้ห้เห็นความแตกตา่งระหวา่งองค์กรหนึง่กบัองค์กรหนึง่ 

3. เป็นคณุลกัษณะท่ีคงทน 

4. มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของคนในองค์กร 

ดบัริน (Dubrin. 1991: 405) กล่าวว่าบรรยากาศมีผลมาจากพฤติกรรมของสมาชิกและ

นโยบายขององค์กรเป็นสิ่งท่ีรับรู้โดยสมาชิกในองค์กร เป็นพืน้ฐานในการอธิบายสภาพการณ์ต่าง ๆ 

และเป็นแหลง่ท่ีจะกดดนัพฤตกิรรมตา่งๆ ของคน 

กิบสนั และคนอ่ืน ๆ (Gibson; & others. 1991: 744) กล่าวว่าบรรยากาศขององค์กร คือ 

กลุ่มคณุลกัษณะของสภาพแวดล้อมของงานท่ีพนกังานรับรู้ได้ไม่ว่าโดยทางตรงหรือทางอ้อม ซึ่งเป็น

แรงกดดนัท่ีสําคญัอยา่งหนึง่ท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของพนกังาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีข้างต้นท่ีกล่าวมานัน้ พอสรุปคํานิยามได้ว่า บรรยากาศองค์กร 

หมายถึง ลกัษณะขององค์ประกอบตา่ง ๆ ภายในองค์กรท่ีแวดล้อมตวัผู้ปฏิบตัิงานและก่อให้เกิดการ

รับรู้ทางตรงและทางอ้อม เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีตอ่สภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งจะส่งผล

ตอ่พฤตกิรรมของผู้ปฏิบตังิานในการทํางาน  

1.2 ความสาํคัญของบรรยากาศองค์กร 

บรรยากาศองค์กรเป็นเร่ืองท่ีมีความสําคญั เน่ืองจากท่ีทํางานในองค์กรไม่ได้ทํางานอยู่ใน

ความวา่งเปลา่ แตก่ารทํางานของพวกเขาอยู่ภายใต้การกํากบั ควบคมุของบางสิ่งบางอย่างตัง้แตแ่บบ

ของความเป็นผู้ นําของผู้บงัคบับญัชาของเขา ความไม่ยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์กร กฎระเบียบของ

องค์กร ตลอดจนสิ่งตา่งๆ ภายในองค์กรท่ีมองไม่เห็น หรือจบัต้องไม่ได้ แตรู้่สึกและรับรู้ได้ ความรู้สึกท่ี

เกิดจากความนึกคิดเอาเองของเขาถึงสิ่งตา่งๆในองค์กรนี ้คือ บรรยากาศองค์กร ซึ่งบรรยากาศองค์กร

นีมี้ความสําคญัตอ่ผู้บริหาร และบคุคลอ่ืนด้วยเหตผุลสามประการ คือ ประการแรก บรรยากาศองค์กร

บางอย่าง ทําให้ผลการปฏิบตัิงานของเขาอย่างใดอย่างหนึ่งดีกว่าบรรยากาศอ่ืนๆ ประการท่ีสอง 

ผู้บริหารมีอิทธิพลตอ่บรรยากาศองค์กรของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอย่างย่ิง แผนกงานของพวกเขาเอง

ภายในองค์กร และประการท่ีสาม ความเหมาะสมระหว่างบคุคลและองค์กร ปรากฏว่ามีผลกระทบตอ่
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การปฏิบตัิงาน และความพอใจของบคุคลในองค์กร  (สมยศ นาวีการ. 2525: 330) บรรยากาศของ

องค์กรท่ีดีจะส่งผลให้บคุคลมีการทํางานท่ีดีย่ิงขึน้ สิ่งท่ีจะสร้างให้เกิดบรรยากาศท่ีดี เหมาะแก่การ

ทํางาน ได้แก่ การมีการบงัคบับญัชาท่ีดี การท่ีสมาชิกองค์กรมีขวญั และกําลงัใจในการทํางานดี 

รวมทัง้การท่ีองค์กรมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ทางสงัคม และทางจิตใจท่ีดี เพียงพอท่ีจะสร้างเสริม

ให้เกิดบรรยากาศท่ีดีได้ (นิภา แก้วศรีงาม. 2523: 204) 

สตริงเกอร์ (Stringer. 2002: 9) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นสิ่งท่ีสําคญัตอ่การรับรู้ของ

บคุลากรในการกระตุ้นให้เกิดการปฏิบตังิานท่ีดีตอ่องค์กร ดงัท่ีลิทวิน และสตริงเกอร์ (Furnham. 2003: 

Online; Citing Litwin; & Stringer. 1968. unpaged) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์

กบับคุลากรท่ีทํางานอยู่ในองค์กร ซึ่งบรรยากาศองค์กรท่ีดีจะมีส่วนในการจงูใจให้บคุลากรเกิดพลงัใน

การท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ อีกทัง้ยงัมีความสําคญัตอ่ผู้บริหารในการพิจารณา

ปรับปรุงและพฒันาบรรยากาศภายในองค์กรให้เหมาะสมกับการปฏิบตัิงาน บรรยากาศองค์กรยงัมี

ส่วนสําคญัในการช่วยให้บคุลากรสามารถผลิตผลงานได้เพิ่มขึน้ ซึ่ง ลิทวิน และสตริงเกอร์ ได้เน้นใน

เร่ืองการพัฒนาการปฏิบตัิงานของบุคลากร ในด้านการเพิ่มผลผลิตของงานและเพ่ือลดระดบัการ

ลาออกจากงาน ซึง่มีความสมัพนัธ์เช่ือมโยงตอ่พฤตกิรรมการทํางานในองค์กรโดยตรง 

นกัวิจยักลุ่มเฮย์ (Climate Improvement Accreditation. 2003: Online) เห็นว่า การท่ีจะทํา

ให้องค์กรมีประสิทธิผลและเพิ่มผลผลิตได้นัน้ จําเป็นต้องสร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนนุการปฏิบตัิงาน

ของพนกังานให้ดีท่ีสดุ 

แมคเคลแลนด์ (Gary; & Starke. 1984: 105; Citing. McClelland. 1966. That Urge to 

Achieve.) เสนอว่า บรรยากาศภายในองค์กรมีความสําคญัตอ่องค์กรเป็นอย่างมาก ในอนัท่ีจะทําให้

องค์กรประสบความสําเร็จนัน้ ผู้บริหารจึงควรสร้างเสริมบรรยากาศองค์กรท่ีมุ่งความสําเร็จ โดยมี

คณุลกัษณะสําคญั ดงันี ้

1. ระบบการให้รางวลั (A Reward System) เช่น การจ่ายคา่ตอบแทน เป็นต้น เพ่ือทําให้ผล

การปฏิบตังิานนัน้ๆ สําเร็จได้ตามวตัถปุระสงค์ 

2. ระบบการตัง้เป้าหมาย (A System of Goal-Setting) โดยให้พนักงานแต่ละคน

ตัง้เป้าหมายของตนเองให้สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ขององค์กร 

3. เน้นการทํางานท่ีตวับคุคล (Emphasis Upon Individual Effort) โดยให้พนกังานทกุคนมี

ความตัง้ใจ และพยายามทํางานท่ีตนได้รับมอบหมายให้ดีท่ีสดุ 

4. ระบบการให้ข้อมลูย้อนกลบั (A Feedback System) พนกังานสามารถได้รับข้อมลู จาก

การปฏิบตัิงานของตน อย่างรวดเร็ว และมีการพิจารณาความดีความชอบจากความสําเร็จในผลการ

ปฏิบตั ิ
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5. ระบบการลดขัน้ตอนการบงัคบับญัชา (A System of Minimized the Degree of 

Dependence)  

สเตียร์ส และ พอร์เตอร์ (Steers; & Porter 1979: 364) กล่าวถึงความสําคญัของบรรยากาศ

องค์กรว่าเป็นตัวแปรสําคัญในการศึกษาองค์กร การวิเคราะห์พฤติกรรมการทํางานของบุคคล 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรจะไม่ถกูต้องสมบูรณ์ หากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมใน

องค์กร (Internal Environment) บรรยากาศองค์กรมีสว่นกําหนดทศันคติและพฤติกรรมการทํางานของ

คน 

บราวน์ และโมเบิร์ก (Brown; & Moberg. 1980: 420) สรุปว่า บรรยากาศองค์กร นอกจาก

จะช่วยวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกตอ่องค์ประกอบตา่งๆ ขององค์กรแล้ว ยงัเป็นตวักําหนด

ทัศนคติท่ีดีและความพึงพอใจท่ีจะอยู่กับองค์กรของสมาชิกด้วย ดังนัน้ หากต้องการปรับปรุง 

เปล่ียนแปลง หรือพฒันาองค์กรแล้ว สิ่งท่ีต้องพิจารณาเปล่ียนแปลงก่อนอ่ืน คือ บรรยากาศองค์กร 

นีเวล (Newell. 1978: 19) พบว่า บรรยากาศโดยเฉพาะอย่างย่ิง บรรยากาศแบบปิดมีผลทํา

ให้สมาชิกในกลุม่มีความพึงพอใจในการทํางานท่ีได้รับมอบหมายน้อย ตรงกนัข้ามกบับรรยากาศแบบ

เปิด ซึง่จะมีผลทําให้สมาชิกในกลุม่มีความพงึพอใจในงานท่ีได้รับมอบหมายมาก 

เบดนาร์ (Bednar. 2003: Online) กล่าวว่าบรรยากาศองค์กรมีความสําคญัอย่างย่ิงตอ่การ

สร้างความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน แม้ว่าจะเป็นงานท่ีมีความซบัซ้อนและท้า

ทายก็ตาม ในขณะเดียวกนัก็ยงัมีความสมัพนัธ์ในด้านความเหน่ือยล้าท่ีจะทํางาน และการโยกย้าย

งาน ด้วยเชน่กนั 

1.3 ทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร 

มีนกัวิชาการหลายท่านได้รวบรวมทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองค์กรไว้หลายทฤษฎีโดยมี

รายละเอียดดงันี ้

ก๊ิปสนั และดอนเนลลี (จุฬารัตน์ เสกนําโชค. 2548: 17-19; อ้างอิงจาก Gibson; & 

Donnelly. 1973. Organization Behavior, Structure, Processes. pp. 315-316) ได้กล่าวถึงแนวคิด

และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร โดย ก๊ิปสนั และดอนเนลลี ได้นําเอาทฤษฎีการบริหารของ

นกัวิชาการตา่ง ๆ มาสรุปซึ่งชีใ้ห้เห็นถึงแนวคิดท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร และแตล่ะทฤษฎีท่ีมีความ

แตกตา่งกนัดงัตาราง 1 
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ตาราง 1 ทฤษฏีเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร 

 

ทฤษฎี การให้ความสาํคัญ แนวความคิดเก่ียวกับ 

บรรยากาศองค์กร 

ทฤษฎีการบริหารงานแบบ

วิทยาศาสตร์ของเทเลอร์ 

Taylor (Scientific 

Management) 

การบริหารงานท่ีดีท่ีสดุเพียงวิธี

เดียว 

กําหนดโครงสร้างงานและการ

กําหนดสายการบังคับบัญช า

นํ า ไ ป สู่ ก า ร ทํ า ง า น ท่ี มี

ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของวูดวา ร์ด  ลอ

เรนซ์ และลอร์ช 

(Woodward,Lawrence 

and Lorsch) 

ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง

สภาพแวดล้อม เทคโนโลยี

โครงสร้างและการปฏิบตังิาน 

คว า ม ต้อ ง ก า รท า ง วิ ทย า ก า ร 

โครงสร้าง เป็นตัวกําหนด

บรรยากาศ โดยผ่านความ

คาดหวงัตอ่งาน 

ทฤษฎีไซเบอร์เนตคิ 

(Cybernetics) 

 

มนุษย์สามารถควบคุมและ

ปรับปรุงสภาพแวดล้อมของ

ตนเองได้ 

ข้อมลูมีความสําคญัตอ่บรรยากาศ

ในการปฏิบตังิาน 

ตัวแบบการจัดช่วงการ

บังคับบัญชา(Span of 

Control) ข อ ง ล อ ค ฮี ค 

(Lockheed) 

ก า ร พั ฒ น า รู ป แ บ บ ท่ี ใ ห้

ความสําคญักบัการจดัช่วงการ

บงัคบับญัชา 

ใ ช้ ก า ร แ บ่ ง ร ะ ดั บ ป ร ะ เ มิ น

ความสําคัญของปัจจัยต่างๆของ

บรรยากาศ เช่น ระดบัการอบรม

แก่ผู้ จัดการและบรรยากาศการ

วางแผนภายในองค์กร 

การกระจายอํานาจ 

(Decentralization) 

ก า ร ก ร ะ จ า ย อํ า น า จ ก า ร

ตดัสินใจให้กบัหน่วยงานระดบั

ลา่ง 

ระดับของการมอบอํานาจขึน้อยู่

กับความไว้วางใจ และความ

เช่ือมัน่ท่ีมีอยูภ่ายในองค์กร 

ทฤษฎีระบบ 4 ของลิเกิร์ต 

Likert (System 4) 

กระบวนการมีความสัมพันธ์

ระหว่างกลุ่มท่ีเก่ียวกับการมี

สว่นร่วม การตดิตอ่ส่ือสาร การ

จูงใจ โดยมีปัจจัยสําคญั คือ 

ภาวะผู้ นํ า ท่ีแสดง ถึงระดับ

ความสมัพนัธ์นัน้ ๆ 

ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ก า ร ทํ า ง า น ท่ี

เ อื อ้ อํ านวยต่อการ เ ส ริมส ร้าง

บรรยากาศท่ีพึงประสงค์จะนําไปสู่

การปฎิบตังิานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

 

ทฤษฎี การให้ความสาํคัญ แนวความคิดเก่ียวกับ 

บรรยากาศองค์กร 

การเพิ่มภาระหน้าท่ีและ

ความรับผิดชอบในงาน 

(Job 

Enrichment) 

การปรับปรุงประสิทธิภาพและ

ความพึงพอใจในการทํางาน

โดยการปรับปรุงลกัษณะงาน 

การเสริมสร้างบรรยากาศโดยการ

เพิ่มความรับผิดชอบการยอมรับ

และโอกาสในความก้าวหน้าแก่

พนกังาน 

 

     ท่ีมา: Gibson, Ivancevich; & Donnelly. (1973). Organization Behavior, Structure, 

Processes. p. 315-316. 

 

ชไนเดอร์ (Schneider. 1990: 10-13) ได้นําเสนอพฒันาการของแนวคิดและทฤษฎีท่ี

เก่ียวข้องกบับรรยากาศองค์กร ได้นําแนวคดิและทฤษฎีของแมคเกรเกอร์และอากิริส มานําเสนอดงันี ้

ทฤษฎี x ทฤษฏี y ของแมคเกย์เกอร์ (McGregor. 1960: 33 – 34) ซึ่งได้กล่าวว่า รูปแบบ

การบริหารงานจะเป็นตวักําหนดบรรยากาศองค์กร โดย McGregor แบง่เป็น 2 รูปแบบ คือ 

1. บรรยากาศองค์กรตามทฤษฎี x ซึ่งเป็นการใช้ไม้แข็ง (Stick Approach) เป็นบรรยากาศ

แบบปิดมีลกัษณะรวมอํานาจ ขาดการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจและมีภาวะผู้ นําเป็นแบบอตัตาธิปไตย 

2. บรรยากาศองค์กรแบบทฤษฎี y เป็นบรรยากาศองค์กรแบบเปิด เน้นหนกัไปในเร่ืองความ

เป็นอิสรเสรีของคนงาน และการควบคมุงานก็ใช้วิธีไม้นวม (Carrot Approach) มีลกัษณะของการ

กระจายอํานาจภาวะ ผู้ นําเป็นแบบประชาธิปไตยและการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

ทฤษฎี Immaturity – Maturity Theory ของ อากิริส (Argyris. 1972: 3-7) ได้ศกึษาเก่ียวกบั

ผลกระทบของบรรยากาศองค์กรต่อบุคลิกภาพของพนกังานในองค์กร และเช่ือว่าองค์กรได้กําหนด

ขอบเขตและบทบาทหน้าท่ีของพนกังานโดยไม่สอดคล้องกับความต้องการของพนกังานท่ีเป็นผู้บรรลุ

นิติภาวะแล้ว ซึ่งตามทฤษฎีนีแ้ล้ว บคุลิกภาพของคนจะคอ่ยๆ พฒันาจากการท่ีต้องพึ่งพาคนอ่ืนในวยั

เด็ก มาเป็นความต้องการท่ีจะคิดหรือทําอะไรอย่างอิสระหรือทําอะไรให้สําเร็จด้วยตนเอง เม่ือเติบโต

เป็นผู้ ใหญ่ และจากการท่ีองค์กรได้กําหนดโครงสร้างและงานท่ีต่ํากว่าระดบัความสามารถของ

พนกังาน ยอ่มจะก่อให้พนกังานเกิดความรู้สกึผิดหวงั และตีตนออกจากองค์กรปฏิเสธความรับผิดชอบ

ตลอดจนตอ่ต้านองค์กร ทัง้นี ้ปัญหาดงักล่าวย่อมเกิดขึน้ได้ในองค์กร หากโครงสร้างขององค์กรอยู่ใน

สภาพแวดล้อมในลกัษณะการระวงัแบบปิดและการเส่ียงตามลําดบั ดงันีเ้ป้าหมายในการบริหารงาน
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เพ่ือความสําเร็จขององค์กรตามทศันะของ อากีริส. (Argyris. 1972: 7) จึงมุ่งเน้นไปท่ีความสําคญัของ

องค์กรและพนกังาน ตลอดจนประสิทธิภาพของปัจจยัทัง้สองตามท่ีกลา่วมาแล้ว 

สตริงเกอร์ (Stringer. 2002: 10-12) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์กรเพ่ือเป็นการพรรณนา

ลกัษณะเฉพาะของสภาพแวดล้อมขององค์กรและสามารถวดัระดบัของการรับรู้บรรยากาศองค์กร ซึ่งมี

ความสมัพนัธ์ตอ่พฤตกิรรมการปฏิบตังิานของสมาชิกในองค์กร ประกอบด้วย 6 ด้าน ดงันี ้

1. ด้านโครงสร้าง (Structure) หมายถึง ความรู้สึกของบคุลากรท่ีมีตอ่ระบบความสมัพนัธ์

ระหว่างบคุลากร และตําแหน่งตา่งๆ ได้แก่ บทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ความชดัเจนของการแบง่งาน 

อํานาจหน้าท่ีการบริหารตา่งๆ การวางแผนการบริหารงาน การกําหนดกฎ ข้อบงัคบัและระเบียบวิธีการ

ปฏิบตัติา่งๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร 

2. ด้านมาตรฐานงาน (Standards) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อหลกัการท่ี

กําหนดขึน้เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกแผนกอย่างเป็นระเบียบชัดเจนเพ่ือเป็น

หลกัฐาน ท่ีทําให้เกิดเป็นมาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานและเป็นท่ีเช่ือถือได้ในหลกัปฏิบตัิ

ตามประสิทธิผลของงาน เป็นการเสริมสร้างความภาคภูมิใจของพนกังานท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตัิงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

3. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกของบคุลากรในการเอาใจใส่

ตอ่งานและมีความสํานกึในภาระหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัจินสําเร็จ มีความมัน่ใจในตนเอง

ในการคดิและแก้ปัญหางานท่ีปฏิบตัจินสําเร็จเป็นท่ีเช่ือถือได้และไว้วางใจได้ 

4. ด้านการยอมรับการให้รางวลั (Recognition) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรในการ

ยอมรับในผลตอบแทนท่ีองค์กรจ่ายให้ เช่น เงินเดือน โบนสั การเพิ่มคา่ตอบแทน การยกย่อง ชมเชย 

การยอมรับในงานการให้บริการจดัสวสัดิการตา่งๆ การเล่ือนตําแหน่ง เพ่ือสร้างขวญัและกําลงัใจแก่

พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพของงาน 

5. ด้านการสนบัสนนุ (Support) หมายถึง ความรู้สึกของบคุลากรท่ีมีตอ่หวัหน้างานและ

เพ่ือนร่วมงานในการให้ความไว้วางใจ ความสนใจเอาใจใส่ และความช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัในการ

ปฏิบตัหิน้าท่ีการงาน อยา่งเสมอภาคกนั 

6. ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร (Commitment) หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร เป็นสมาชิกท่ีมีคณุคา่ตอ่ทีมงาน มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการทํางานเพ่ือ

บรรลเุป้าหมายองค์กร มีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีปฏิบตัอิยู ่
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1.4 รูปแบบบรรยากาศองค์กร 

นกัวิจยักลุ่มเฮย์ (2003: Online) กล่าวว่า การจดัรูปแบบของบรรยากาศองค์กรสามารถแบง่

ตามรูปแบบของภาวะผู้ นํา ได้เป็น 6 รูปแบบ ดงันี ้

1. ภาวะผู้ นําแบบนําไปสู่การปฏิบตัิ (Practices Style) จะเสริมสร้างบรรยากาศของการ

ทํางานท่ีมีลกัษณะมุง่สร้างผลิตภาพของงาน 

2. ภาวะผู้ นําแบบมุง่เดนิหน้า (Pacesetting Style) จะเสริมสร้างบรรยากาศของการทํางานท่ี

มีลกัษณะมุ่งท่ีผลของงานเท่านัน้ โดยละเลยความรู้สึกของบคุลากร ข้อดีคือ งานท่ีได้รับมอบหมาย

สามารถบรรลตุามเป้าหมาย และข้อเสีย คือ บคุลากรในองค์กรเกิดความรู้สึกไม่อยากปฏิบตัิตาม ขดั

เคืองใจ และรู้สกึวา่ไมไ่ด้รับการพฒันา 

3. ภาวะผู้ นําแบบมองการณ์ไกล (Visionary Style) จะเสริมสร้างบรรยากาศของการทํางาน

ท่ีมีความกระตือรือร้นสูง เพราะผู้ นําแสดงแบบอย่างให้แก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา มีการแบง่ปันวิสยัทศัน์ 

และตัง้มาตรฐานของงาน รวมทัง้มีการอภิปรายผลการปฏิบตังิานย้อนกลบัร่วมกนั 

4. ภาวะผู้ นําแบบมิตรสมัพนัธ์ (Affiliative Style) จะเสริมสร้างบรรยากาศของการทํางานท่ีมี

ลกัษณะเป็นกนัเอง มีความรู้สึกเป็นมิตรกบัผู้บริหาร เป็นผลทําให้การปฏิบตัิงานไม่เต็มท่ีและผลของ

การปฏิบตังิานอยูใ่นเกณฑ์ต่ํา 

5. ภาวะผู้ นําแบบมีส่วนร่วม (Participative Style) จะเสริมสร้างบรรยากาศของการทํางานท่ี

ก่อให้เกิดความสามคัคี และความภาคภมูิใจในการเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 

6. ภาวะผู้ นําแบบมุง่ประสิทธิผล (Effective Style) ผู้ นําท่ีจะนําองค์กรไปสู่ความสําเร็จได้นัน้

ต้องเป็นผู้ นําท่ีสร้างบรรยากาศขององค์กรให้เกิดการรับรู้ท่ีดีของบุคลากรในองค์กร มีความพึงพอใจ

กระตือรือร้น อยากมาทํางาน และสร้างความภกัดีตอ่องค์กร ผู้ นําประเภทนีจ้ึงมีความยืดหยุ่นไปตาม

สถานการณ์ 

ตามความคดิเห็นของนกัวิจยักลุม่เฮย์ บรรยากาศองค์กรท่ีดีท่ีสามารถทําให้องค์กรเสริมสร้าง

บคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มีความขยนัในการผลิตผลงานท่ีดีนัน้ คือ บรรยากาศท่ีผู้บริหารพร้อมท่ีจะให้

กําลงัใจแก่บคุลากรในการปฏิบตังิานให้ดีท่ีสดุ 

ลิตวิน และสตริงเกอร์ (ฉัตรนภา พนัธุ์สวุรรณกิจ. 2548: 24; อ้างอิงจาก Litwin; & Stringer. 

1968. Motivation and organizational climate. pp. 188-190) ได้เสนอรูปแบบของบรรยากาศ

องค์กรไว้ 3 แบบ คือ 

1. บรรยากาศแบบการใช้อํานาจ (Authoritarian Climate) ซึ่งรวมอํานาจการตดัสินใจไว้ท่ี

ผู้บริหาร สว่นผู้ปฏิบตัิงานนัน้จะต้องปฏิบตัิตนตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด รูปแบบบรรยากาศเช่นนี ้
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จะส่งผลให้ผู้ปฏิบตัิงานมีขวญัและกําลงัใจในงานต่ํา ขาดความคิดสร้างสรรค์ ผลผลิตลดลง และมี

ทศันคตไิมดี่ตอ่กลุม่คนในองค์กร 

2. บรรยากาศท่ีมุ่งความสําเร็จของงาน (Achievement Oriented Climate) ถือเอา

เป้าหมายขององค์กรเป็นหลกัสําคญั มีการยอมรับสําหรับผู้ ท่ีปฏิบตัิงานดี เน้นความรับผิดชอบส่วนตน 

จึงทําให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผลผลิต ความพึงพอใจในการทํางาน และความ

ต้องการให้งานสําเร็จอยูใ่นระดบัสงู และมีทศันคตท่ีิดีตอ่เพ่ือนร่วมงาน 

3. บรรยากาศท่ีให้ความสําคญัตอ่ผู้ปฏิบตัิงาน (Employee-Centered Climate) มีลกัษณะ

สําคญั คือ มีการติดตอ่ส่ือสารแบบเปิดเผย ให้ความช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั และมีการกระจายอํานาจ

การตดัสินใจ ให้ความเป็นอิสระในการทํางาน มีโครงสร้างองค์กรท่ียืดหยุ่นตามสถานการณ์และให้การ

ยอมรับของบุคคลเป็นสมาชิกของกลุ่ม ซึ่งบรรยากาศนีจ้ะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและลด

อตัราการลาออกจากงาน อีกทัง้ลดต้นทนุการผลิต และลดเวลาในการฝึกปฏิบตังิานอีกด้วย 

บราวน์; และโมเบิร์ก (ฉัตรนภา พนัธุ์สวุรรณกิจ. 2548: 26; อ้างอิงจาก Brown; & Moberg. 

1980. Organization Theory and Management: A Macro Approach. pp. 420-421) ได้ศกึษา

รูปแบบบรรยากาศองค์กร โดยแบง่ออกเป็น 4 ลกัษณะ คือ 

1. องค์กรท่ีมีบรรยากาศเน้นการใช้อํานาจ โดยมีโครงสร้างทางอํานาจท่ีเห็นเด่นชดั และ

ผู้บงัคบับญัชาใช้อํานาจเดด็ขาดในการตดัสินใจในเร่ืองตา่งๆ ซึ่งความสมัพนัธ์ของคนในองค์กรจะเป็น

ลกัษณะท่ีผู้ใต้บงัคบับญัชาจะต้องพึ่งพาและเอาใจผู้บงัคบับญัชา เพ่ือความก้าวหน้าในการทํางาน ใน

ขณะเดียวกนัก็มีการแขง่ขนัในระหวา่งเพ่ือนร่วมงานในระดบัสงู 

2. องค์กรท่ีมีบรรยากาศเน้นการทําหน้าท่ีตามบทบาท ซึ่งเน้นยํา้ในกฎเกณฑ์และระเบียบ

ขององค์กรอย่างเคร่งครัด บรรยากาศขององค์กรแบบนีพ้ฒันามาจากองค์กรแบบแรก กล่าวคือ แบบ

แรกจะปล่อยให้สมาชิกมีการแบง่ปันแย่งชิงผลประโยชน์อย่างเต็มท่ี แตอ่งค์กรท่ีมีบรรยากาศเน้นการ

ทําหน้าท่ีตามบทบาท จะควบคมุการแข่งขนัและความขดัแย้งอยู่ภายในกฎเกณฑ์และระเบียบซึ่งเน้น

ความมัน่คงเป็นสําคญั ทัง้นีห้ากองค์กรใดมีบรรยากาศเชน่นีย้่อมเป็นการยากท่ีจะก่อให้เกิดการพฒันา

หรือเปล่ียนแปลงสิ่งใหม่ๆ  ได้ 

3. องค์กรท่ีมีบรรยากาศเน้นการทํางาน ซึ่งให้ความสําคญักบัเป้าหมายขององค์กรเป็นหลกั 

การตัดสินหรือประเมินผลการทํางานหรือกิจกรรมต่างๆ ในองค์กรมักจะพิจารณาว่าเป็นไปตาม

เป้าหมายท่ีวางไว้หรือไม่ การใช้อํานาจหน้าท่ีจะเกิดความชอบธรรมก็ต่อเม่ือใช้อํานาจเพ่ือให้บรรลุ

วตัถปุระสงค์ขององค์กร หากคนท่ีทํางานในบรรยากาศองค์กรลกัษณะนีไ้ม่มีความรู้หรือทกัษะท่ีองค์กร

ต้องการแล้ว องค์กรจะหาคนมาแทนท่ีโดยทนัที 
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4. องค์กรท่ีมีบรรยากาศเน้นความสําคญัของคน โดยองค์กรเกิดขึน้เพ่ือสนองความต้องการ

ของสมาชิกในองค์กร มีการจา่ยคา่ตอบแทนท่ีก่อให้เกิดความพอใจแก่ผู้ปฏิบตังิานอยา่งเทา่เทียมกนั 

1.5 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 

ลกัษณะการบริหารงานของแต่ละองค์กร จะมีรูปแบบท่ีซับซ้อนแตกต่างกันออกไป ซึ่ง

บรรยากาศองค์กรจะประกอบด้วยมิติตา่งๆ โดยมีพืน้ฐานของการรับรู้และความเข้าใจของบคุลากรใน

องค์กรตามสภาพแวดล้อมภายในองค์กรนัน้ๆ ด้วยการเล็งเห็นความสําคญัขององค์ประกอบของ

บรรยากาศองค์กรท่ีมีหลากหลายนี ้จึงมีนกัวิชาการให้ความสนใจและศกึษาเก่ียวกบัองค์ประกอบของ

บรรยากาศองค์กร และได้ใช้เป็นแนวทางในการกําหนดเป็นตวัแปรขึน้ เพ่ือใช้วดับรรยากาศองค์กร ซึ่งมี

ความหลากหลายดงัตอ่ไปนี ้

เบเกอร์; และฮเูวอร์ (Ayers. 2005: Online; Citing Baker; &  Hoove. 1997: unpaged) ได้

ทําการศึกษาบรรยากาศภายในวิทยาลยัชุมชนแห่งหนึ่ง ต่อมาได้พฒันาเคร่ืองมือเป็นแบบสํารวจท่ี

เรียกว่า การประเมินส่วนบุคคลภายใต้สภาพแวดล้อมของวิทยาลยั (Personal Assessment of 

College Environment (PACE)) ซึง่ประกอบไปด้วย 6 ด้าน ดงันี ้

1. อํานาจท่ีเป็นทางการ (Formal Influence) หมายถึง ความสมัพนัธ์ท่ีดีและการจงรักภกัดี

ตอ่กนัระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ปฏิบตัิงานทัง้ท่ีเก่ียวข้องกบังานและนอกเหนือจากงานซึ่งมีอิทธิพล

ทําให้พนกังานเช่ือฟังและไมรู้่สกึตอ่ต้านในการบริหารงานขององค์กร 

2. การติดตอ่ส่ือสาร (Communication) หมายถึง ผู้บงัคบับญัชามีการติดตอ่ส่ือสารอย่าง

เปิดเผย ให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รับขา่วสารข้อมลูท่ีถกูต้อง เพ่ือให้การปฏิบตังิานได้ผลดี 

3. การให้ความร่วมมือในการทํางาน (Collaboration) หมายถึง สมาชิกทกุระดบัในองค์กรมี

สว่นร่วมในการปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร 

4. โครงสร้างองค์กร (Organizatonal Structure) หมายถึง การรับรู้ของบคุลากรท่ีมีต่อ

เป้าหมายและนโยบายขององค์กร 

5. เทคโนโลยี (Technology) หมายถึง การนําเทคโนโลยีต่างๆ มาใช้ เพ่ืออํานวยความ

สะดวกในการทํางาน ตลอดจนมีการปรับปรุงเทคนิควิทยาการท่ีใช้ในองค์กรเพ่ือพฒันาประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 

6. ความสําคญัของนกัศึกษา (Student Focus) หมายถึง การมุ่งเน้นงานในด้านวิชาการ

ให้แก่ผู้ เรียนเป็นสําคญั 

เอเยอร์ (Community College Review. 2005: Online; Citing Ayers. 2002. 

Organizational Climate in Its Semiotic Aspect: unpaged)  กล่าวว่าองค์ประกอบของบรรยากาศ

องค์กรมี 5 มิต ิประกอบด้วย 
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1. โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure) หมายถึง ความชดัเจนของการแบง่งาน ผงั

การปฏิบตัิงาน ลกัษณะงานท่ีทํา ขัน้ตอนในการดําเนินงานกฎข้อบงัคบั รวมถึงการบริหารงานของ

องค์กรนัน้ๆ 

2. การเพิ่มอํานาจของงาน (Empowerment) หมายถึง นอกจากการมอบหมายงานให้แก่ 

ผู้ ใต้บงัคับบญัชาแล้ว ผู้ บังคบับัญชาได้มอบอํานาจการตัดสินใจและขัน้ตอนการดําเนินงานแก่

ผู้ปฏิบตังิาน 

3. การติดตอ่ส่ือสาร (Communication) หมายถึง การกระทํา หรือพฤติกรรมตา่งๆ ท่ีดําเนิน

ไปในลกัษณะท่ีมีการแลกเปล่ียนความคดิเห็นซึง่กนัและกนั 

4. ความร่วมมือร่วมใจ (Interdependence) หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์กรมีการ

สนบัสนนุ ชว่ยเหลือกนั เพ่ือให้การดําเนินงานในองค์กรเป็นไปด้วยความราบร่ืน 

5. การมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) หมายถึง การท่ีผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนกังานมี

การแลกเปล่ียนความคดิเห็นในการวางแผนการดําเนินงาน ตลอดจนการรับรู้นโยบายการปฏิบตังิาน 

ลิตวิน; และสตริงเกอร์ เสนอว่า การจดักลุ่มของลกัษณะบรรยากาศองค์กรนัน้ ควรคํานึงถึง

ประโยชน์และการนําไปใช้เพ่ือเป็นแรงกระตุ้นในการปฏิบตัิงานของพนกังานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

(Community College Review. 2005: Online; Citing Stringer. 2002. Organizational Climate in 

Its Semiotic Aspect: A Postmodern Community College Undergoes Renewal. pp. 57) ได้

เสนอองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรเป็น 6 มิต ิประกอบด้วย 

1. ความชดัเจนในองค์กร (Organizational Clarity) หมายถึง ความชดัเจนของการแบง่งาน 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิขัน้ตอนในการดําเนินงาน กฎข้อบงัคบั รวมถึงการบริหารงานขององค์กร 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การเอาใจใส่ตอ่งาน และมีความสํานึกใน

ภาระหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัจินสําเร็จ และเช่ือถือได้ 

3. การให้รางวลั (Rewards) หมายถึง ผลตอบแทนในการปฏิบตัิงานท่ีองค์กรจ่ายให้ใน

รูปแบบตา่งๆ 

4. มาตรฐานงาน (Standards) หมายถึง มาตรฐานของการปฏิบตัิงาน เป็นหลกัการท่ี

กําหนดขึน้เพ่ือประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 

5. การปฏิบตัิตามกฎข้อบงัคบั (Conformity) หมายถึง การยอมรับในข้อตกลงกฎระเบียบ

ของการปฏิบตังิานในองค์กร 

6. ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั (Team Spirit) หมายถึง ความมีนํา้ใจในการทํางาน มีความ

ภกัดีตอ่องค์กร 
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ลิเคิร์ท; และลิเคิร์ท (ฉัตรนภา พนัธุ์สวุรรณกิจ. 2548: 5; อ้างอิงจาก Likert; & Likert. 1976. 

New Way of Managing Conflict. pp. 73) ได้แบง่องค์ประกอบบรรยากาศองค์กรออกเป็น 6 ด้าน 

ประกอบด้วย 

1. ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร คือ การท่ีผู้ปฏิบตัิงานรู้ความเป็นไปตา่งๆ ภายใน

องค์กร ผู้บงัคบับญัชามีการติดต่อส่ือสารอย่างเปิดเผย ทัง้นีเ้พ่ือให้พนกังานได้รับข่าวสาร ข้อมูล

ถกูต้องและทํางานได้ผลดี 

2. ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ พนกังานมีส่วนร่วมในการวางเป้าหมายการทํางาน 

การตดัสินใจในเร่ืองงานทกุระดบัโดยผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้แสดงความคดิเห็น 

3. ด้านการคํานึงถึงพนกังาน หมายถึง องค์กรเอาใจใส่ในการจดัสรรสวสัดิการ และการ

ปรับปรุงสภาพการทํางาน เพ่ือจูงใจให้ผู้ปฏิบตัิงานได้มีการพักผ่อน มีขวญักําลังใจท่ีดีและรู้สึกพึง

พอใจในการทํางาน 

4. ด้านอํานาจและอิทธิพลในองค์กร ทัง้จากผู้บงัคบับญัชาและตวัพนกังานเอง ซึ่งมีผลตอ่

การทํางานและการบงัคบับญัชาของผู้บริหาร เช่น ถ้าบรรยากาศองค์กรท่ีผู้บริหารและพนกังานมี

ความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนัพนกังานจะคล้อยตามได้ง่ายและไมต่อ่ต้านการบริหาร 

5. ด้านวิทยาการท่ีใช้ในหน่วยงาน คือ หน่วยงานท่ีมีการจดัสรรวสัดแุละทรัพยากรท่ีใช้ใน

หน่วยงานอย่างดี มีการปรับปรุงเทคนิควิทยาการให้เป็นไปตามสภาวะแวดล้อม ย่อมสร้างความพึง

พอใจและก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหนว่ยงาน 

6. ด้านแรงใจหรือแรงจูงใจภายในองค์กร องค์กรท่ีมีความพร้อมท่ีจะให้การสนับสนุน

พนกังานท่ีขยนั ทํางานหนกัให้ได้สิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสม เช่น เงินเดือน การเปล่ียนตําแหน่งย่อมทําให้

เกิดความพงึพอใจในการทํางานและเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

นกัวิจยักลุ่มเฮย์ (lHay Group Research. 2005: 3) ได้ศกึษามิติตา่งๆ ของบรรยากาศ

องค์กรไว้ 6 มิต ิดงันี ้

1. ความชดัเจนในงาน (Clarity) หมายถึง พนกังานในองค์กรย่อมเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีของ

ตน และรู้ถึงความคาดหวงัท่ีองค์กรมีตอ่พนกังานแตล่ะคน แตล่ะแผนก 

2. ความเป็นมาตรฐาน (Standards) หมายถึง ความท้าทายในการทํางานแต่คงยึด

วตัถปุระสงค์ 

3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีพนกังานได้รับมอบหมาย 

4. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ในทางปฏิบตัิอาจไม่จําเป็นต้องมีกฎเกณฑ์ท่ี

เคร่งครัดและกระบวนการท่ีแนน่อนในการทํางานบางอยา่งเสมอไป 

5. รางวลัและสิ่งตอบแทน (Rewards) หมายถึง การให้รางวลัแก่พนกังานท่ีปฏิบตังิานดี 
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6. ความผกูพนัตอ่องค์กร (Team Commitment) หมายถึง พนกังานมีความภาคภูมิใจท่ีได้

เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 

อลัท์แมน (Altman. 2000: 63) ได้เสนอแนวคิดท่ีกําหนดองค์ประกอบบรรยากาศองค์กรไว้ 

ดงันี ้

1. ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) เช่น ความท้าทายของงาน ความมีอิสระในการ

ทํางาน ความสําคญัของงานนัน้ท่ีมีตอ่องค์กร 

2. คณุลกัษณะของบทบาท (Role Characteristic) ท่ีบคุคลคนนัน้ได้รับ มีบทบาทท่ีชดัเจน 

ไมค่ลมุเครือ บทบาทหน้าท่ีของตนต้องไมข่ดัแย้งกนั ต้องไมมี่บทบาทมากจนเกินไป 

3. ลกัษณะขององค์กร (Organizational Characteristics) ต้องมีคณุภาพ มีลกัษณะเฉพาะ 

ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ท่ีสร้างสรรค์ นโยบาย หรือแนวทางปฏิบตัิขององค์กรมีความยุติธรรม มีโอกาส

เจริญก้าวหน้าในองค์กร 

4. ลกัษณะของผู้ นํา (Leader Characteristics) คณุสมบตัิของผู้ นํา ให้ความช่วยเหลือ

ลกูน้องในการทํางาน มีการกําหนดเป้าหมายท่ีดีให้กบัลกูน้องในการปฏิบตัิงาน ระดบัความน่าเช่ือถือ

ของหวัหน้างาน 

5. ลกัษณะของกลุม่งาน (Work Group Characteristics) ความสมัพนัธ์ภายในกลุ่มงาน การ

ให้ความร่วมมือกันภายในกลุ่ม ความภูมิใจในหน่วยงานของตน ความยินดีในการต้อนรับเพ่ือน

ร่วมงานคนใหมเ่ข้าทีม 

อาร์กีรีส (Ochitwa. 2005: Online; Citing Argyris. 1972: unpaged) ได้แบง่องค์ประกอบ

บรรยากาศองค์กรไว้ 2 ด้าน ดงันี ้

1. ด้านองค์กรท่ีเน้นกฎเกณฑ์ (Formalized Organization) ประกอบด้วย ด้านนโยบาย

ระเบียบ ข้อบงัคบั และมีคณุลกัษณะของงานชดัเจน 

2. ด้านองค์กรท่ีเน้นตวับคุคล (Informalized Organization) ประกอบไปด้วยความไว้วางใจ 

ความเปิดเผย และความมีเสรีภาพในการทํางาน 

ฮลัพิน; และครอฟท์ (Ochitwa. 2005: Online; Citing Halpin; & Croft. 1966: unpaged) 

แบง่รูปแบบของมิติบรรยากาศออกเป็น 8 มิติ โดยประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของบคุลากรใน

องค์กร แล้วแปลมิตบิรรยากาศองค์กรทัง้ 8 มิต ิดงันี ้

1. ขวญั (Esprit) หมายถึง ความรู้สกึวา่ผู้ ร่วมงานปฏิบตังิานในหน้าท่ี โดยมีขวญัและกําลงัใจ

ดี มีความรักในหมู่คณะเพราะได้รับการตอบสนองความต้องการทางสงัคม และได้รับความสําเร็จใน

การปฏิบตังิานสงู 
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2. การเป็นแบบอย่าง (Thrust) หมายถึง ผู้บริหารมีการจูงใจพนกังานในการทํางานด้วย

วิธีการของผู้บริหาร และเป็นแบบอยา่งท่ีดีเพ่ือให้พนกังานปฏิบตัติาม 

3. ความเอาใจใส่ (Consideration) หมายถึง ผู้บริหารท่ีปฏิบตัิต่อพนกังานด้วยความมี

เมตตา ให้ความชว่ยเหลือ เห็นอกเห็นใจพนกังาน โดยการจดัสรรสวสัดกิารด้านตา่งๆให้แก่พนกังาน 

4. มิตรสมัพนัธ์ (Intimacy) หมายถึง ความสนิทสนมซึง่กนัและกนั รับรู้ความเป็นอยู่และทกุข์

สขุของเพ่ือนร่วมงาน และมีความใกล้ชิดกนั 

5. การขาดความร่วมมือ (Disengagement) หมายถึง การปฏิบตัิงานท่ีมีลกัษณะตา่งคนตา่ง

ทํา ขาดความสามคัคีและความร่วมมือประสานงานกนั โดยไมคํ่านงึถึงความสําคญัของการปฏิบตังิาน 

6. ภาวะท่ีเป็นอปุสรรค (Hindrance) หมายถึง การปฏิบตัิงานท่ีขาดความคล่องตวั ปริมาณ

งานท่ีได้รับมากเกินไป และต้องปฏิบตัติามกฎระเบียบท่ีผู้บริหารสร้างขึน้ 

7. การเน้นท่ีผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง การท่ีผู้บริหารควบคมุดแูลอย่าง

เคร่งครัด และคํานงึถึงผลงานเพ่ือให้การดําเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย 

8. ความหา่งเหิน (Aloofness) หมายถึง พฤตกิรรมของผู้บริหารท่ีมีความสมัพนัธ์กบัพนกังาน

แบบเป็นทางการ หรือโดยหน้าท่ีการงาน 

1.6  การศึกษาบรรยากาศองค์กร 

การศกึษาบรรยากาศองค์กรในด้านตา่งๆ เป็นสิ่งท่ีผู้บริหารควรคํานึง เพราะจะทําให้เกิดการ

พฒันาบรรยากาศองค์กรให้มีความเข้มแข็งย่ิงขึน้ (FAQ Center. 2005: Online) 

อลัท์แมน (Altman. 2000: Online) กลา่ววา่ การศกึษาบรรยากาศองค์กรนัน้ มีข้อดี ดงันี ้ 

1. การทุ่มเท (Employee Involvement) จากผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมีความพอใจกบั

งานท่ีทําจะเป็นผลให้เกิดความทุ่มเทต่อองค์กรของตนมากขึน้ มีการปฏิบตัิงานท่ีดี มีการขาดงาน

น้อยลง และคงอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 

2. ผลการปฏิบตัิงานในเชิงบวก (Positive Work Outcomes) จากการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ี

เก่ียวกับบรรยากาศภายในองค์กรมีความสมัพนัธ์กับผลลพัธ์ในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ แรงจูงใจของ

พนกังานในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน การตัง้ใจลาออกจากงาน พฤติกรรมการปฏิบตัิงานและ

ประสิทธิผลขององค์กร นอกจากนีแ้ล้ว ยงัชีไ้ด้ว่าบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลตอ่การรับรู้ของลกูค้าใน

ด้านคณุภาพของสินค้าและงานบริการขององค์กร 

3. การจดัการประชมุ (Communication Forum) จากการวิจยัพบว่า หลายบริษัทประสบ

ปัญหาในการตดิตอ่ส่ือสารในด้านการร่วมประชมุกบัพนกังานทัง้หมด จึงได้มีการเปล่ียนโครงสร้างการ

ปฏิบตัิงานใหม่โดยการประชมุตามสายงานย่อยของตน (The Flat Organizational Responsibility 
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Charts) ท่ีขึน้ตรงกบัหวัหน้าแผนก ผลก็คือ จะทําให้เกิดประสิทธิภาพย่ิงขึน้ สําหรับผู้บริหารในการ

รวบรวมข้อมลูท่ีสําคญัของแตล่ะแผนก 

4. การเปรียบเทียบระหว่างองค์กร (Industry Comparisons) จากการวิจยัพบว่า ผลดีใน

เร่ืองของการเทียบเคียงกบับริษัทคูแ่ขง่ตา่งๆ เพ่ือสามารถเปรียบเทียบข้อดีและข้อเสียในแตล่ะด้านของ

องค์กรของตนกบัองค์กรอ่ืน ๆ ได้ เช่น การพฒันาด้านผลิตภณัฑ์ใหม่ ๆ เงินเดือน สิทธิประโยชน์ของ

ลกูจ้าง และกลยทุธ์ทางการตลาด เป็นต้น 

5. การป้องกัน (Proactive Management) จากการวิจยัพบว่า ผู้บริหารสามารถป้องกัน

ปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึน้ได้ภายใต้สถานการณ์ตา่งๆ ซึง่อาจเป็นผลกระทบโดยตรงตอ่การปฏิบตังิาน 

สตริงเกอร์ (Stringer. 2002: 8-14) ได้กล่าวถึง การศึกษาบรรยากาศองค์กรโดยมี

วตัถปุระสงค์ ดงันี ้

1. เพ่ือให้ทราบถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีสง่ผลตอ่การรับรู้ของสมาชิกภายในองค์กร 

2. เพ่ือเห็นความสําคญัของการรับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก

ภายในองค์กร 

3. เพ่ือสามารถพรรณนาคณุลกัษณะเฉพาะขององค์กรนัน้ๆ ได้ 

4. เพ่ือนําผลท่ีได้ไปปรับเปล่ียนบรรยากาศองค์กรให้เหมาะสมต่อการรับรู้ของสมาชิกซึ่งจดั

ว่าเป็นการกระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานในองค์กรให้เกิดประสิทธิผล

และประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

นอกจากนีอ้งค์กรกลุ่มเพอร์เซพติกซ์ (Perceptyx. 2005: Online) ได้ศกึษาวิจยัถึงข้อดีต่อ

องค์กรจากการทําการประเมินบรรยากาศองค์กร ไว้ดงันี ้

1. สามารถลดปัญหาภายในองค์กรท่ีอาจเกิดขึน้ได้ 

2. ทําให้เข้าถึงการรับรู้ของบคุลากรท่ีมีตอ่สิ่งตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ภายในองค์กร 

3. ลดภาวะการเกิดความลําเอียงภายในองค์กร 

4. สามารถนําผลการประเมินท่ีได้ไปเป็นข้อมลูในการปรับปรุงในสว่นท่ีต้องแก้ไข 

5. สามารถหาประเดน็ของสาเหตท่ีุก่อให้เกิดการขาดประสิทธิภาพ และการเพิ่มผลผลิตของ

งาน หรือชอ่งโหวข่องการปฏิบตังิานได้ง่ายขึน้ 

6. ทําให้ผู้บริหารมีข้อมูลเพิ่มขึน้ก่อนการตดัสินใจในเร่ืองตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกับองค์กรและ

บคุลากร 

7. ข้อมลูท่ีได้สามารถเป็นตวัแทนให้แก่บคุลากรในองค์กรเพ่ือให้ผู้บริหารรับทราบ 

8.  องค์กรได้รับมมุมองใหม่ๆ  ซึง่จะเป็นประโยชน์ตอ่ความสําเร็จขององค์กร 

9.  ทําให้องค์กรสามารถเพิ่มผลผลิต 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลขององค์การ 
2.1 ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 

  เอทซิโอนี (Etzioni. 1964: 8) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่า หมายถึง 

ขนาดของความสามารถขององค์การในการท่ีจะสามารถทํางานบรรลเุป้าหมายตา่งๆ ท่ีกําหนดไว้ 

จีออพวัลอส และเทนเนนเบอม (มฆัวาน สวุรรณเรือง. 2536: 7; อ้างอิงจาก Georgopoulos; 

& Tannenbaum) เสนอว่า ประสิทธิผลขององค์การหมายถึง การท่ีองค์การในฐานะท่ีเป็นระบบทาง

สงัคม สามารถบรรลถึุงวตัถปุระสงค์ได้โดยใช้ทรัพยากรและหนทางท่ีมีอยู่โดยไม่ทําให้ทรัพยากรและ

หนทางเสียหาย และไมส่ร้างความเครียดแก่สมาชิก 

จีออพวัลอส และเทนเนนเบอม (ภรณี กีร์ติบตุร. 2529: 65; อ้างอิงจาก Georgopoulos; & 

Tannenbaum) ได้ให้ ทศันะว่า ประสิทธิผลขององค์การ (organizational effectiveness) หมายถึง 

ความมากน้อย (extent) ของการท่ีองค์การ ในฐานะเป็นระบบทางสงัคมสามารถบรรลถึุงวตัลปุระสงค์

ได้โดยทรัพยากรและหนทางท่ีมีอยูโ่ดยไม่ทําให้ทรัพยากรและหนทางเสียหายและโดยไม่สร้างความตงึ

เครียดท่ีไม่สมควรแก่สมาชิก ซึ่งมาตรการท่ีใช้ในการวดัประสิทธิผลขององค์การตัง้อยู่บนวิธีการและ

เป้าหมาย (Means and Ends) โดยเกณฑ์บง่ชีใ้นการวดั ประสิทธิผล คือ ความสามารถในการผลิต

ขององค์การ ความยืดหยุ่นขององค์การในรูปของความสําเร็จในการปรับตวัเข้ากับการเปล่ียนแปลง

ภายในองค์การและความสําเร็จในการปรับตวัเข้ากบัการเปล่ียนแปลงซึ่งเกิดขึน้นอกองค์การ และการ

ปราศจากความกดดนั หรือการขดัแย้งรุนแรงระหวา่งกลุม่ยอ่ยในองค์การระหวา่งหนว่ยงานในองค์การ 

ฮอลล์ (Hall. 2002: 7) กล่าวถึงการท่ีองค์การจะมีประสิทธิผลได้นัน้ จําเป็นต้องทําการจดั

วางองค์การใหม่ โดยพิจารณาถึงประเด็นท่ีสําคญั คือ ทิศทางของกลยทุธ์หรือจดุมุ่งเน้นขององค์การ 

วิสัยทัศน์ ค่านิยม ความเป็นผู้ นํา การเข้าใจถึงความต้องการของลูกค้า กระบวนการภายในของ

องค์การ และมาตรการการตรวจสอบความก้าวหน้าในการบรรลถึุงสิ่งท่ีองค์การปรารถนา 

ฮาร์มอน และเมเยอร์ (Harmon; &  Mayer. 1986: 40) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ จะ

เน้นในเร่ืองของการทํางานให้ประสบผลสําเร็จและงานนัน้ต้องสามารถทําให้องค์การบรรลถึุงเป้าหมาย

และวตัถปุระสงค์ขององค์การ ซึ่งคอ่นข้างสอดคล้องกบัแนวคิดของ Eddy (1981: 106-107) ท่ีกล่าวว่า 

ประสิทธิผล คือ ระดบัความสําเร็จของการบรรลเุป้าหมายหรือความสําเร็จในการทําในสิ่งท่ีได้ตดัสินใจ

นัน่เอง 

ไพร์ซ (มฆัวาน สวุรรณเรือง. 2536: 7; อ้างอิงจาก Price) สรุปแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผล

ขององค์การไว้เพียงวา่ เป็นความสามารถในการบรรลถึุงเป้าหมาย 

ร็อบบนิส์ (Robbins. 1990: 49) ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง การท่ีองค์การบรรลเุป้าหมาย

ท่ีกําหนดไว้ 
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ชีน (Schein. 1970, p. 117) ได้ให้ความหมายของ ประสิทธิผลขององค์การว่า หมายถึง 

สมรรถนะ (Capacity) ขององค์การในการท่ีจะอยู่รอด (Survive) ปรับตวั (Adapt) รักษาสภาพ 

(Maintain) และเตบิโต (Grow) ไมว่า่องค์การนัน้จะมีหน้าท่ีใดต้องการให้ลลุว่ง 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมานัน้ สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง 

ระดบัความสามารถในการบรรลผุลลพัธ์ซึ่งเป็นเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ รวมทัง้ ความสามารถในการใช้

ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์กรเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การอย่างคุ้มค่าเหมาะสม

โดยท่ีไม่ได้เป็นการบงัคบัหรือตีกรอบให้บคุลากรในองค์การปฏิบตัิ สมาชิกขององค์การมีความรู้สึกท่ีดี 

และองค์กรสามารถดําเนินการได้อยา่งตอ่เน่ือง 

2.2 การประเมินประสิทธิผลขององค์การ 

สําหรับแนวทางในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ อาจแยกเป็น 2 แนวทาง 

คือ (มฆัวาฬ สวุรรณเรือง, 2536: 8-12)    

1. การประเมินประสิทธิผลตามเป้าหมาย (Goal-Attainment Approach) เป็นการประเมิน

ประสิทธิผลโดยพิจารณาจากความสามารถขององค์การในการดําเนินงานให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การ นักวิชาการท่ีศึกษาประสิทธิผลขององค์การตามแนวความคิดนีไ้ด้แก่ จีออพวัลอส และเทน

เนนเบอม (มฆัวาน สวุรรณเรือง. 2536: 8-9; อ้างอิงจาก Georgopoulos; & Tannenbaum) โดยเห็น

ว่า องค์การทุกองค์การมุ่งท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององค์การโดยการใช้เคร่ืองมือท่ีมีชีวิตและไม่มีชีวิต 

เพ่ือผลิตผลงานขององค์การ การให้ความหมายของประสิทธิผลองค์การ จึงต้องพิจารณา 2 ประเด็น 

คือเป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์ และหนทางหรือเคร่ืองมือ (Means) ซึ่งองค์การใช้ในการรักษาความเป็น

องค์การและบรรลเุป้าหมายให้ได้ สําหรับเป้าหมายสําคญัขององค์การทัว่ๆไปคือ ผลผลิต (Output) ใน

แง่ท่ีว่าสามารถบรรลุถึงจดุหมายท่ีองค์การได้ตัง้ไว้ ไมว่่าจะโดยปริมาณหรือคณุภาพ ความสามารถท่ี

จะปรับตวัให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงทัง้ภายในและภายนอกองค์การโดยไม่สูญเสียความมัน่คง และ

การรักษาไว้ซึง่ทรัพยากรทัง้มนษุย์ วตัถอุปุกรณ์โดยมีตวัแปรท่ีใช้วดัประสิทธิผลขององค์การ ได้แก่ 

1.1 ความสามารถในการผลิต (Productivity) 

1.2 ความยืดหยุ่น (Flexibility) ขององค์การในรูปความสําเร็จในการปรับตวัเข้ากับการ

เปล่ียนแปลงภายในองค์การและภายนอกองค์การ 

1.3 การปราศจากความตึงเครียด (Strain) หรือการขดัแย้งรุนแรงระหว่างกลุ่มย่อยใน

องค์การ หรือระหวา่งหนว่ยงานในองค์การ 

ไพร์ซ (มฆัวาน สุวรรณเรือง. 2536: 9-10; อ้างอิงจาก Price) เสนอว่า เคร่ืองบ่งชีค้วามมี

ประสิทธิผลขององค์การน่าจะพิจารณาจากปัจจยัตอ่ไปนีคื้อ ความสามารถในการผลิต (Productivity) 

ขวญั (Morale) การปฏิบตัิงานตามแบบอย่าง (Conformity) การปรับตวั (Adaptiveness) ความเป็น
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ปึกแผน่หรือเป็นสถาบนัขององค์การ โดยเห็นว่า ความสามารถในการผลิตท่ีมีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกบั

ความมีประสิทธิผลขององค์การ อย่างไรก็ตาม ในทางปฏิบตัิปัจจยัเหล่านีอ้าจไม่สมัพนัธ์สอดคล้องกนั 

การท่ีองค์การมีเป้าหมายมากกว่าหนึ่งเป้าหมาย จึงจําเป็นด้องเลือกว่า ต้องการบรรลุเป้าหมายใด 

นอกจากนี ้ลักษณะขององค์การ ได้แก่ การแบ่งงานตามความชํานาญเฉพาะด้าน กระบวนการหรือ

ขัน้ตอนในการผลิตก็มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การด้วยเชน่กนั 

แนวคดิในการนําเป้าหมายมาใช้ประเมนิประสิทธิผลขององค์การมีข้อจํากดัอยู่หลายประการ 

ได้แก่ การกําหนดเป้าหมายซึ่งสามารถวัดผลการดําเนินงานขององค์การได้อย่างถูกด้องชัดเจน 

เน่ืองจากเป้าหมายบางอย่างไม่สามารถวดัความสําเร็จได้เป็นตวัเลขหรือรูปธรรมชดัเจนได้ หรือเป็น

เป้าหมายระยะยาว ความสอดคล้องและความสมัพนัธ์ของเป้าหมายต่างๆ ซึ่งโดยทัว่ไปแล้วองค์การ

มักจะกําหนดเป้าหมายการดําเนินงาน ไว้มากกว่าหนึ่งเป้าหมาย และแต่ละเป้าหมายอาจขัดแย้ง

กนัเอง รวมทัง้การท่ีเป้าหมายขององค์การได้รับการยอมรับจากฝ่ายตา่งๆมากน้อยเพียงใด 

2. การประเมินผลเชิงระบบ (System Approach) เน่ืองจากแนวการศึกษาแรก เน้นท่ี

เป้าหมาย หรือวตัถปุระสงค์อนัเป็นผลผลิตหรือปัจจยันําออก (Output) โดยละเลยท่ีจะพิจารณาปัจจยั

นําเข้า (Input) และกระบวนการผลิต (Process) จึงก่อให้เกิดข้อจํากดัในการประเมินประสิทธิผลของ

องค์การหลายประการ ดงันัน้ ทฤษฎีระบบจึงเป็นรูปแบบการประเมินประสิทธิผลท่ีพยายามแก้ไข

ข้อบกพร่องดงักล่าว โดยเพิ่มตวัแปรในการพิจารณาเก่ียวกับทรัพยากรท่ีใช้ในการผลิต กระบวนการ

ผลิต และผลผลิตท่ีได้รับ 

ในขณะเดียวกันก็ได้ให้ความสําคญัแก่สภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกองค์การ โดย

พิจารณาจากการปรับตวัและดํารงอยูใ่นสภาพแวดล้อมตอ่ไปได้ 

อาโนลด์ และเฟลด์แมน (Arnold; & Feldman. 1986: 6) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ 

(Organizational Effectiveness) หมายถึง ระดบัของการปฏิบตัิงานท่ีองค์การคาดหวงั หรือ วางแผน

ไว้สามารถบรรลุหรือสําเร็จลุล่วงไปได้ นอกจากนัน้ ยังได้กล่าวถึงองค์ประกอบขององค์การท่ีมี

ประสิทธิผล ได้แก่ 

1. การเจริญเติบโตขององค์การ (Growth) เช่น จํานวนของผลิตภัณฑ์หรือการให้บริการท่ี

เพิ่มขึน้ 

2. การได้มาซึ่งทรัพยากรทางการจดัการ (Resource Acquisition) เป็นความสามารถของ

องค์การในการสรรหาปัจจัยนําเข้าตามกรอบการพิจารณาองค์การ ได้แก่ ทุน คน วัตถุดิบและ

แนวความคดิใหม่ๆ  เป็นต้น 

3. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ขององค์การภายใต้เง่ือนไขต่างๆ ท่ี

เปล่ียนแปลงไปในสว่นของผู้ รับบริการ คูแ่ขง่ขนั พนกังาน และหนว่ยงานท่ีเก่ียวข้อง เป็นต้น 
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4. นวัตกรรม (Innovation) คือ ความสามารถขององค์การในการคิดสิ่งใหม่ๆ เช่น การ

ให้บริการรูปแบบใหม ่การใช้เทคโนโลยีใหม ่หรือระบบการจดัการท่ีทนัสมยั เป็นต้น 

5. ผลิตภาพการให้บริการ (Productivity) คือ การจดัหาบริการท่ีมีคณุคา่ในระดบัสงู โดยใช้

ต้นทนุต่ําท่ีสดุ หรือความมีประสิทธิภาพในการจดัการ 

6. ความพึงพอใจของผู้ รับบริการ (Customer/Client Satisfaction) และความพึงพอใจ 

ความผกูพนัของพนกังาน หรือสมาชิกท่ีมีตอ่องค์การ 

เอ็ดดี ้(Eddy. 1981: 107)  กล่าวว่า หากจะมีการดําเนินการเก่ียวกบัเร่ืองของประสิทธิผล

ควรคํานึงถึงระดบัในการวิเคราะห์ 3 ระดบัคือ ระดบับุคคล ระดบัจัดการ และระดบัองค์การโดยมี

วิธีการวดัประสิทธิผลขององค์การในระดบัองค์การ 4 แนวทาง คือ (Robbins. 1990: 53-77) 

1. วดัจากความสามารถในการบรรลเุป้าหมายขององค์การ (Goal-Attainment Approach) 

วิธีการวัดตามแนวคิดนีย้ึดถือหลักการท่ีว่า การวัดประสิทธิผลขององค์การสามารถวัดได้จาก

ความสามารถขององค์การในการดําเนินการให้บรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ขององค์การ ภายใต้สมมติฐาน

ท่ีวา่ องค์การนัน้ต้องมีเป้าหมายท่ีแท้จริง เป้าหมายนัน้สามารถมองเห็นและเข้าใจได้ จํานวนเป้าหมาย

ขององค์การมีไมม่ากเกินไป สมาชิกในองค์การมีความเห็นพ้องต้องกนัในเป้าหมายและต้องสามารถวดั

ได้ว่าองค์การจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ในระดบัใด เม่ือไหร่ และอย่างไรอย่างไรก็ตาม วิธีการวัด

ประสิทธิผลขององค์การตามแนวทางนีป้ระสบกบัปัญหาหลายประการด้วยกนั เน่ืองจากเป้าหมายของ

องค์การมกัมีเป้าหมายท่ีแตกตา่งไปจากเป้าหมายในทางปฏิบตัิ รวมถึงการทําความเข้าใจถึงผู้ กําหนด

เป้าหมายขององค์การก็เป็นเร่ืองท่ีเข้าใจได้ยาก องค์การหลาย ๆ องค์การมีเป้าหมายหลายอย่าง ซึ่งใน

บางครัง้ก็ขดัแย้งกนัเองและการจดัอนัดบัความสําคญัของเป้าหมายเหล่านัน้เป็นเร่ืองท่ียากพอสมควร 

และท่ีสําคญัอีกประการหนึง่ คือ ความยากในการเลือกว่าจะวดัประสิทธิผลขององค์การจากเป้าหมาย

ระยะสัน้ ระยะกลางหรือระยะยาว นอกจากนัน้ แม้ว่าองค์การจะสามารถบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ได้ แต่

องค์การอาจไมมี่ประสิทธิผลก็ได้ถ้าหากเป้าหมายนัน้ต่ําเกินไปวางเป้าหมายผิด หรือเป้าหมายนัน้เป็น

อนัตรายตอ่องค์การ คาเมรอน (Cameron. 1981: 6) 

2. วดัโดยอาศยัความคิดระบบ (System Approach) ด้วยข้อจํากัดของแนวทางแรกท่ีเน้น

การให้ความสําคัญกับปัจจัยผลผลิตขององค์การ ดงันัน้ จึงมีการอาศยัแนวความคิดเชิงระบบ ซึ่ง

ครอบคลุมส่วนอ่ืนๆ ขององค์การมาประเมินประสิทธิผลขององค์การ โดยการวัดประสิทธิผลของ

องค์การตามแนวคดินี ้จะคํานงึถึง ความสามารถขององค์การในการหาปัจจยันําเข้า ความสามารถของ

องค์การในการแปรสภาพปัจจัยนําเข้าเป็นปัจจยัผลผลิต ความสามารถในการอยู่รอดขององค์การ

ท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงและความสัมพันธ์แบบพึ่งพากันระหว่างส่วนต่างๆ ของ

องค์การจะเห็นได้ว่า แนวทางการประเมินผลแบบนีมี้ข้อดี คือ เป็นการให้ความสําคญัต่อเป้าหมาย
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ระยะยาวขององค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ ขององค์การ และสามารถหาตวัชีว้ัดอ่ืนมา

ประเมินประสิทธิผลขององค์การ หากเป้าหมายขององค์การมีความคลมุเครือ อย่างไรก็ตาม ข้อจํากัด

ของแนวคดินี ้คือ ตวัแปรบางตวั เชน่ ความสามารถขององค์การในการปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อม

ท่ีมีการเปล่ียนแปลง เป็นตัวแปรท่ีวัดค่อนข้างยาก นอกจากนัน้ยังทําให้นักวิชาการสนใจศึกษาถึง

วิธีการทํางาน (Means) มากกวา่เป้าหมายท่ีแท้จริง (Ends) ขององค์การ 

3. วัดจากความสามารถขององค์การในการเอาชนะใจผู้ มีอิทธิพลต่อองค์การ (Strategic 

Constituencies Approach) องค์การท่ีมีประสิทธิผลตามแนวคิดนี ้คือ องค์การท่ีสามารถรู้ได้ว่ากลุ่ม

ใด บคุคลใดมีความสําคญัต่อองค์การและสามารถเอาชนะใจกลุ่มคนเหล่านัน้หรือบคุคลนัน้ ๆ ได้ ซึ่ง

จะทําให้บุคคลและกลุ่มบุคคลเหล่านัน้ไม่ดําเนินการใดๆท่ีขัดขวางการทํางานขององค์การ ดงันัน้ 

องค์การจะอยู่รอดได้จะต้องสามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์

เหล่านัน้ได้ดีข้อจํากดัของแนวคิดนี ้คือ ความยากในการระบวุ่า ใครหรือกลุ่มใดเป็นผู้ ท่ีมีความสําคญั

เหนือองค์การ และการหาข้อมลูท่ีถกูต้องเก่ียวกบัความต้องการของบคุคลและกลุ่มผลประโยชน์ตา่งๆ 

เป็นเร่ืองท่ีคอ่นข้างยากลําบาก 

4. วดัจากค่านิยมท่ีแตกต่างกันของสมาชิกในองค์การ (Competing-Values Approach) 

แนวคดินีเ้ห็นวา่ การวดัประสิทธิผลขององค์การขึน้อยู่กบัผู้ประเมินว่าเป็นใคร มีคา่นิยมอย่างไร เพราะ

บคุคลท่ีกําหนดเป้าหมายขององค์การแตล่ะคนมีคา่นิยมท่ีแตกตา่งกนั เชน่ ผู้บริหาร ฝ่ายผลิต และฝ่าย

สนบัสนนุ ตา่งก็มีความคดิท่ีแตกตา่งกนัในเร่ืองของเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลขององค์การ แนวคิด

นีมี้ความคล้ายคลึงกนักบัแนวคิดระบบแตแ่ตกตา่งกนัท่ีแนวคิดนีเ้น้นในเร่ืองของคนท่ีมีอิทธิพลตอ่การ

อยู่รอดขององค์การเป็นหลกัการวดัโดยดจูากคา่นิยมท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกองค์การ (Competing-

Value Approach) นี ้เป็นการวดัประสิทธิผลขององค์การโดยพิจารณาค่านิยมท่ีขดัแย้งกนัของคนใน

องค์การใน 3 ประเด็น คือ การมองโครงสร้างองค์การว่าเน้นความยืดหยุ่นหรือการควบคมุ การมองว่า

ควรจะเน้นคนหรือองค์การ และการมองถึงกระบวนการภายในว่ามีวิธีการและเป้าหมายอย่างไร ซึ่งมี

แนวทางการวดั 4 รูปแบบ ดงัตาราง 2 
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ตาราง 2 แนวทางการวดัประสิทธิผลขององค์การ 4 รูปแบบ 

 

รูปแบบ การเน้น มาตรวัดประสิทธิผล 

วิธีการ เป้าหมาย 

มนษุยสมัพนัธ์ คนและความ

ยืดหยุน่ 

ขวญัและสามคัคี การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

เปิด องค์การและ

ความยืดหยุน่ 

ความยืดหยุน่และ 

ความพร้อม 

การเจริญเติบโต การหาทรัพยากรและการ

สนบัสนนุจากภายนอก 

มีเหตผุล องค์การและ

การควบคมุ 

การวางแผนและ 

การกําหนดเป้าหมาย 

ประสิทธิภาพและผลผลิตสงู 

ก ร ะ บ ว น ก า ร

ภายใน 

ค น แ ล ะ ก า ร

ควบคมุ 

ระบบข้อมูลข่าวสาร

และการตดิตอ่ 

เสถียรภาพและการควบคมุ 

 

ท่ีมา: ทฤษฎีองค์การสาธารณะ (พิมพ์ครัง้ท่ี 5, หน้า 193), โดย พิทยา บวรวัฒนา. 2541, 

กรุงเทพมหานคร  

 

ก๊ิบสนั, ไอแวนซีวิค และดอนเนลลี (Gibson, Ivancevich; & Donnelly. 1979: 29) ได้สรุป

แนวความคดิการประเมินประสิทธิผลขององค์การตามทฤษฎีระบบ มีหลกัเกณฑ์ คือ 

1. เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลจะต้องสะท้อนให้เห็นวงจรทัง้หมดของตวัป้อนกระบวนการ 

และผลผลิต (Input-Process-Output Cycle) 

2. เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลจะต้องสะท้อนให้เห็นความสมัพนัธ์ตอ่กนัระหวา่งองค์การ

และสภาพแวดล้อมซึง่องค์การตัง้อยู ่ 

ก๊ิบสนั และคณะ (Gibson, et al. 1979: 29-30) ใช้ทฤษฎีระบบเป็นกรอบการวิเคราะห์

ประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วยปัจจยั 3 ประการ คือ 

1. ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึง กิจกรรมในการผลิตโดยใช้ทรัพยากร

น้อยท่ีสดุ 

2. ความพงึพอใจ (Satisfiction) หมายถึง กิจกรรมในการสนองตอบความสนใจของสมาชิก 

3. การพฒันา (Development) หมายถึง กิจกรรมการลงทุนในทรัพย์สนัดานคน (human 

assets) โดยเฉพาะการฝึกอบรมและการพฒันา 
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ร็อบบินส์ (Robbins. 1987: 22)  ได้กล่าวถึงการวัดประสิทธิผลขององค์การว่ามี

แนวความคิดและเกณฑ์การวัดท่ีแตกต่างกัน และได้แนวทางในการศึกษา เพ่ือวัดประสิทธิผลของ

องค์การไว้เป็น 4 แนวทาง คือ 

1. แนวทางท่ีมุ่งเน้นการบรรลเุป้าหมาย (Goal-Attainment Approach) โดยวดัประสิทธิผล

ขององค์การจากความสามารถในการดําเนินงานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ แนวทางนีย้ึดหลกั

ว่า องค์การมีความตัง้ใจท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง โดยอาจมีเป้าหมายเดียวหรือหลาย

เป้าหมายก็ได้ แนวทางท่ีมุง่การบรรลเุป้าหมาย คือ องค์การจะต้องมีความมัน่คง มีเหตผุลและแสวงหา

เป้าหมายท่ีแท้จริง 

2. แนวทางเชิงระบบ (Systems Approach) วดัประสิทธิผลขององค์การตามแนวคิดเชิง

ระบบท่ีมีทรัพยากรนําเข้า กระบวนการแปรสภาพทําให้เกิดผลผลิต การศึกษา ในแนวนีน้อกจากจะ

มุง่เน้นเป้าหมายแล้ว ยงัมุง่เน้นวิธีการท่ีทําให้บรรลเุป้าหมายด้วย 

3. แนวทางเชิงกลยทุธ์-เฉพาะส่วน (Strategic-Constituencies Approach) กล่าวถึงการท่ี

องค์การต้องมีปฏิสัมพันธ์ต่อสิ่งแวดล้อมตลอดเวลา ได้แก่ ความกดดันและข้อเรียกร้องจากกลุ่ม

ผลประโยชน์ แต่จะมีเฉพาะบางส่วนเท่านัน้ท่ีมีความสําคญัต่อความอยู่รอดขององค์การ คือ กลุ่ม

ผลประโยชน์นัน้ๆ มีอํานาจควบคุมทรัพยากรท่ีจําเป็นต่อองค์การ ดงันัน้ ความอยู่รอดขององค์การ

ขึน้อยู่กับความสามารถในการจัดหาและรักษาทรัพยากรจะแสดงถึงระดบัความมีประสิทธิผลของ

องค์การ 

4. แนวทางการแข่งขัน-คณุค่า (Competing-Values Approach) กล่าวถึงเป้าหมายท่ี

แตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ มาจากบุคคลท่ีกําหนดเป้าหมายท่ีมีค่านิยมต่างกัน ดงันัน้ การวัด

ประสิทธิผลขององค์การจึงขึน้กบัค่านิยม (Values) ความพึงพอใจ (Preferences) และความสนใจ 

(Interests) ของผู้ประเมินหรือวดัประสิทธิผลขององค์การ 

สก๊อต (Scott. 1977: 63-64)  กล่าวว่า ประเด็นเร่ืองประสิทธิผล มีแนวความคิดของ

นกัวิชาการท่ีขดัแย้งหรือไม่สอดคล้องกนัหลายประการ เช่น ประเด็นท่ีว่าใครจะเป็นผู้ กําหนดเกณฑ์ใน

การประเมินประสิทธิผลขององค์การ ตวัแปรท่ีใช้ในการประเมินนัน้คืออะไรบ้าง และลักษณะของ

องค์การท่ีจะตรวจสอบหรือประเมินนัน้ควรมีลกัษณะอย่างไรเป็นต้น ฉะนัน้ การท่ีจะแสวงหาเกณฑ์ใน

การวดัท่ีเป็นสากลจงึเป็นเร่ืองท่ีทําได้ยากเน่ืองจากมีบคุคลท่ีเก่ียวข้องกบัการประเมินองค์การท่ีมีความ

หลากหลาย และใช้เกณฑ์ในการประเมินท่ีแตกต่างกัน และมีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีท่ีแตกต่างและ

ขดัแย้งกนัอีกด้วย  

สเตียรส์ (Steers. 1980: 442) กล่าวถึงผลการปฏิบตัิงานขององค์การ (Organizational 

Performance) วา่จะมีประสิทธิผล (Effectiveness) หรือไมข่ึน้อยูก่บัปัจจยั 4 กลุม่ คือ  
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1. ปัจจยัลกัษณะองค์การ (Organizational Characteristics) ซึ่งประกอบด้วย โครงสร้าง 

และเทคโนโลยี 

2. ปัจจยัด้านลักษณะสภาพแวดล้อม (Environmental Characteristics) ประกอบด้วย 

สภาพแวดล้อมภายนอก และสภาพแวดล้อมภายใน ซึง่หมายถึง บรรยากาศองค์การ 

3. ปัจจยัลกัษณะของพนกังาน (Employee Characteristics) ประกอบด้วย การปฏิบตัิงาน 

และความผกูพนัตอ่องค์การ 

4. ปัจจัยด้านนโยบายและการปฏิบตัิ (Managerial Policies and Practices) ซึ่ง

ประกอบด้วยการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน การจดัหาและการใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อมการ

ทํางาน กระบวนการส่ือสาร ภาวะผู้ นําและการตดัสินใจ การปรับตวั ขององค์การและนวตักรรม 

 

3. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
3.1 งานวิจัยในประเทศ 

รัตนชยั เตียวิเศษ (2554: บทคดัย่อ) ศึกษาความพึงพอใจของบคุลากรท่ีมีตอ่บรรยากาศ

องค์กรในสถาบนับณัฑิตพฒันศลิป์ ผลการวิจยัพบวา่ 

1. บคุลากรมีความพงึพอใจตอ่บรรยากาศองค์กรในสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ โดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสมัพนัธภาพกบัเพ่ือนร่วมงาน มีความพึงพอใจอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด ส่วนด้านสัมพันธภาพกับผู้ บังคับบัญชา ด้านความพร้อมทางกายภาพ ด้าน

ความก้าวหน้าและพฒันาบคุลากร และด้านคา่จ้างและสวสัดกิารมีความพงึพอใจอยูใ่นระดบัมาก 

2. บุคลากรชายและหญิง มีความพึงพอใจต่อบรรยากาศในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

โดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ สมัพนัธภาพกบัเพ่ือนร่วมงาน มีความแตกตา่ง

กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 สว่นด้านอ่ืนๆไมพ่บวา่แตกตา่ง 

3. บคุลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน มีความพึงพอใจต่อบรรยากาศในสถาบนับณัฑิต

พฒันศิลป์ โดยรวมแตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านไม่พบ

ความแตกตา่ง 

4. บุคลากรท่ีมีสถานภาพในการทํางานแตกต่างกัน มีความพึงพอใจต่อบรรยากาศใน

สถาบนับณัฑิตพฒันศลิป์ โดยรวมในแตล่ะด้านไมแ่ตกตา่งกนั 

5. บคุลากรท่ีมีสงักดัหนว่ยงานแตกตา่งกนั มีความพงึพอใจตอ่บรรยากาศในสถาบนับณัฑิต

พฒันศลิป์ โดยรวมในแตล่ะด้านไมแ่ตกตา่งกนั 

6. บคุลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทํางานแตกตา่งกนั มีความพงึพอใจตอ่บรรยากาศใน 

สถาบนับณัฑิตพฒันศลิป์ โดยรวมในแตล่ะด้านไมแ่ตกตา่งกนั 
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วิลาสิ นี ศรีไวพจน์ (2554) ศึกษาเ ร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์กรกับ

ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพนกังานเทศบาลภายในเขตอําเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

พบว่าความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการ

ปฏิบตังิานของพนกังานเทศบาลภายในเขตอําเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

วิภาวี มหารักขกะ (2550) ศกึษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรกับ

พฤตกิรรมการทํางานของพนกังานสายปฏิบตักิารโรงเรียนร่วมฤดีวิเทศศกึษา พบวา่  

1. การรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนกังานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนร่วมฤดีวิเทศศกึษาโดย

รวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร 

และด้านการสนบัสนนุ อยู่ในระดบัมากเช่นกัน ส่วนด้านมาตรฐานงาน ด้านโครงสร้างและด้านการ

ยอมรับการให้รางวลั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. พฤตกิรรมการทํางานของพนกังานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนร่วมฤดีวิเทศศกึษา โดยรวมอยู่

ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการขาดงาน ด้านความพึงพอใจในการทํางานและ

ด้านการเพิ่มผลผลิต อยูใ่นระดบัมาก ยกเว้นด้านการลาออกจากงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบตัิการ โรงเรียนร่วมฤดีวิเทศศึกษาเม่ือ

เปรียบเทียบ โดยจําแนกตามเพศ และประสบการณ์ในการทํางาน พบว่า มีพฤติกรรมการทํางานไม่

แตกตา่งกนั และเม่ือจําแนกตามลกัษณะงาน พบวา่ มีพฤตกิรรมการทํางานโดยรวมและพฤติกรรมการ

ทํางานด้านการเพิ่มผลผลิต แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพนกังานสาย

ปฏิบตัิการท่ีมีลกัษณะงานเลขานกุาร ลกัษณะงานห้องสมดุ และลกัษณะงานสนบัสนนุ มีพฤติกรรม

การทํางานโดยรวม มากกวา่พนกังานสายปฏิบตักิารท่ีมีลกัษณะงานผู้ชว่ยครู 

4. ความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรกับพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน

สายปฏิบตัิการ โรงเรียนร่วมฤดีวิเทศศกึษา พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมมีความสมัพนัธ์

กบัพฤตกิรรมการทํางานด้านความพงึพอใจในการทํางานและพฤตกิรรมการทํางานโดยรวมอยู่ในระดบั

ปานกลาง อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนการรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมมี

ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้านการลาออกจากงาน อยู่ในระดบัน้อย อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั .05 

หทยัรัตน์ ตนัสวุรรณ (2550: บทคดัย่อ) ศกึษาปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร ความจงรักภกัดี

ต่อองค์กร และบรรยากาศในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม

อตุสาหกรรมแหง่ประเทศไทย สํานกังานใหญ่  ผลการวิจยัพบวา่ 

1. พนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง อายเุฉล่ีย 37 ปี 11 เดือน การศกึษาระดบัปริญญาตรีขึน้

ไป สถานภาพโสด รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 33,001 บาทขึน้ไป และมีอายงุานเฉล่ีย 11 ปี 10 เดือน 
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2. พนกังานมีระดบัความคิดเห็นในด้านวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง และด้าน

ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาแตล่ะด้าน พบว่า ด้านความรู้สึก และ

ด้านความพฤตกิรรมท่ีแสดงออก มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัมาก ส่วนด้านการรับรู้ มีความ

จงรักภกัดีตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. พนักงานมีระดบัความคิดเห็นในด้านบรรยากาศในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัดี เม่ือ

พิจารณาแต่ละด้าน พบว่า มีความคิดเห็นด้านบรรยากาศในองค์กรอยู่ในระดบัดี คือ ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านความเส่ียงของงาน ด้านความอบอุ่น ด้านมาตรฐานงาน ด้านการให้รางวลั ด้านความ

ขดัแย้งและด้านโครงสร้างองค์กร และมีความคดิเห็นด้านบรรยากาศในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัปาน

กลาง คือ ด้านการสนบัสนนุ 

4. พนกังานมีระดบัความคิดเห็นในด้านประสิทธิภาพการทํางาน มีระดบัความคิดเห็นใน

ด้านประสิทธิภาพการทํางานอยูใ่นระดบัดี  

5. พนกังานท่ีมีรายได้ต่อเดือน และระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพทํางาน

แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ.05 สว่นพนกังานท่ีมีเพศ และสถานภาพสมรส ท่ีแตกตา่งกนั มี

ประสิทธิภาพทํางานไมแ่ตกตา่งกนั 

6. ประสบการณ์ในการทํางาน วฒันธรรมองค์กร บรรยากาศในองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร 

บรรยากาศในองค์กรด้านการสนบัสนุน บรรยากาศในองค์กรด้านมาตรฐานงาน และบรรยากาศใน

องค์กรด้านความขดัแย้ง สามารถร่วมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนกังานในทิศทางเดียวกนั 

สว่นบรรยากาศในองค์กรด้านความรับผิดชอบ และบรรยากาศในองค์กรด้านความอบอุ่น สามารถร่วม

ทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนกังานในทิศทางตรงกนัข้าม ได้ร้อยละ 68.4 อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิตท่ีิระดบั .05 

นชุรี โพธิวรากร (2549) เร่ืองพฤติกรรมผู้ นํา ความพึงพอใจในการทํางาน ขวญักําลงัใจใน

การทํางานและประสิทธิผลขององค์กร พบวา่  

1. พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีขวัญและกําลงัใจในการทํางานไม่แตกต่างกัน ท่ี

ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

2. พนกังานบริษัทท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีขวญัและกําลงัใจในการทํางานแตกตา่งกนั ท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

3. พนักงานบริษัทท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีขวัญและกําลังใจในการทํางานไม่

แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

4. พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีขวัญและกําลังใจในการทํางานไม่

แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 
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5. พนกังานบริษัทท่ีมีรายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีขวญัและกําลงัใจในการทํางานแตกตา่ง

กนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

6. พนกังานบริษัทท่ีมีตําแหน่งแตกตา่งกัน มีขวญัและกําลงัใจในการทํางานไม่แตกต่างกัน 

ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

7. พฤติกรรมผู้ นํามีความสมัพนัธ์กบัขวญัและกําลงัใจในการทํางาน ท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิต ิ0.05 

ธนากาญจน์ วิทรูพงศ์ (2549) ศกึษาการรับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัองค์กร

ของพนกังานฝ่ายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล่อิเล็คทรอนิกส์ ในศนูย์การค้า ดิโอลด์ สยาม

พลาซา่ พบวา่ พนกังานฝ่ายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล่อิเล็คทรอนิกส์ ในศนูย์การค้า ดิโอลด์ 

สยามพลาซ่า มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมในระดบัเหมาะสม ทัง้นีเ้ม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อ 

พบวา่พนกังานฝ่ายขายและการตลาดมีการรับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้างการทํางาน ความรับผิดชอบ 

รางวลั ความเส่ียงของการปฏิบตัิงาน การยินยอมให้มีความขดัแย้ง มาตรฐานในการปฏิบตัิงาน และ 

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในระดับเหมาะสม ยกเว้นด้านความอบอุ่นท่ีพนกังานฝ่ายขายและ

การตลาดมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรในระดบัดี พนกังานฝ่ายขายและการตลาด มีระดบัความผกูพนั

องค์กรโดยรวมในระดบัปานกลาง ทัง้นี ้เม่ือวิเคราะห์รายด้านพบว่า พนกังานฝ่ายขายและการตลาดมี

ความผกูพนัองค์กรด้านทศันคต ิพฤตกิรรม และบรรทดัฐานทางสงัคมในระดบัปานกลาง พนกังานฝ่าย

ขายและการตลาดมีแนวโน้มพฤติกรรมการทํางานในอนาคตในระดบัค่อนข้างจะทํางานตอ่ พนกังาน

ฝ่ายขายและการตลาดท่ีมีเพศแตกตา่งกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ ความเส่ียง

ของการปฏิบตังิาน ความอบอุน่ มาตรฐานในการปฏิบตังิาน และความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัแตกตา่ง

กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 พนกังานฝ่ายขายและการตลาดท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีการรับรู้

บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างการทํางาน ความรับผิดชอบ ความเส่ียงของการปฏิบตัิงาน ความ

อบอุ่น การยินยอมให้มีความขดัแย้ง มาตรฐานในการปฏิบตัิงาน และความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 

แตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 พนกังานฝ่ายขายและการตลาดท่ีมีระดบัการศกึษา

แตกตา่งกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างการทํางาน ความรับผิดชอบ รางวลั ความเส่ียง

ของการปฏิบตัิงาน ความอบอุ่น การยินยอมให้มีความขดัแย้ง มาตรฐานในการปฏิบตัิงาน และความ

เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 ตามลําดบั 

พนักงานฝ่ายขายและการตลาดท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้าน

โครงสร้างการทํางาน ความเส่ียงของการปฏิบตัิงาน ความอบอุ่น การยินยอมให้มีความขดัแย้ง และ

มาตรฐานในการปฏิบตัิงาน แตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 พนกังานฝ่ายขายและ

การตลาดท่ีมีรายได้แตกตา่งกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างการทํางาน ความรับผิดชอบ 
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รางวลั ความเส่ียงของการปฏิบตัิงาน ความอบอุ่น การยินยอมให้มีความขดัแย้ง มาตรฐานในการ

ปฏิบตัิงาน และความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั แตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ 

.05 ตามลําดบั พนกังานฝ่ายขายและการตลาดท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกต่างกันมีการรับรู้

บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างการทํางาน ความรับผิดชอบ รางวลั ความเส่ียงของการปฏิบตัิงาน 

ความอบอุ่น การยินยอมให้มีความขดัแย้ง มาตรฐานในการปฏิบตัิงาน และความเป็นอนัหนึ่งอนั

เดียวกนั แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวม

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านทัศนคติอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมี

ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง การรับรู้บรรยากาศ

องค์กรโดยรวมมีความสมัพนัธ์กับความผกูพนัองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสงัคมอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัและมีความสมัพนัธ์ในระดบัคอ่นข้างต่ํา 

ความผูกพันองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มพฤติกรรมการทํางานในอนาคตอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสมัพนัธ์ใน

ระดบัปานกลาง 

ธนวิน ทองแพง (2549) ศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลของมหาวิทยาลยับรูพา พบว่า 

คณุลกัษณะผู้ นําของผู้บริหาร วฒันธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศ พฤติกรรมการบริหารของ

ผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของบคุลากร แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผู้บริหาร และบรรยากาศองค์การ 

ร่วมกันทํานายประสิทธิผลของมหาวิทยาลยับูรพาได้ร้อยละ 57 และมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

ประสิทธิผลของมหาวิทยาลยับรูพา อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05, .01 และ .001 นอกจากนัน้ 

คณุลกัษณะผู้ นําของผู้บริหารมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบตอ่ประสิทธิผลของมหาวิทยาลยับรูพา อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยส่งผ่านแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของ

บุคลากร และพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร ส่วนแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผู้บริหาร มีอิทธิพล

ทางอ้อมเชิงบวกตอ่ประสิทธิผลของมหาวิทยาลยับูรพาอย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ โดยส่งผ่านพฤติ

กรรมการบริหารของผู้บริหาร เม่ือพิจารณาอิทธิพลระหว่างตวัแปรอิสระ พบว่า คณุลกัษณะผู้ นําของ

ผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรงตอ่แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของบคุลากร และ

พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ส่วนพฤติกรรมการบริหาร

ของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความพึงพอใจในงานของบคุลากร และบรรยากาศองค์การ 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 และ.001 และแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรง

เชิงบวกตอ่พฤตกิรรมการบริหารของผู้บริหาร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001  

จฬุารัตน์ เสกนําโชค (2548: 163-173) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์กรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานบัญชี บริษัทเอกชนใน
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กรุงเทพมหานคร ซึง่มีกลุม่ตวัอยา่งจํานวน 400 คน ตวัแปรอิสระท่ีศกึษาได้แก่ ปัจจยัส่วนบคุคล ปัจจยั

ด้านบรรยากาศองค์กร แบง่เป็น 9 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความรับผิดชอบ ด้านการให้

รางวลั ด้านความเส่ียงของงาน ด้านความอบอุ่น ด้านการสนบัสนนุ ด้านมาตรฐานงาน ด้านความ

ขดัแย้ง และด้านความภกัดีตอ่องค์กร ส่วนตวัแปรตามท่ีศกึษา ได้แก่ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 

5 ด้าน คือ ด้านลกัษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและ

ผู้บงัคบับญัชา ด้านการปกครองบงัคบับญัชา และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ปัจจยัประสิทธิภาพใน

การปฏิบตังิาน พบวา่บรรยากาศองค์กรของพนกังานในสายงานบญัชีโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัความ

พงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานในสายงานบญัชีโดยรวม อยู่ในระดบัสงู ส่วนความพึงพอใจใน

การปฏิบตังิานโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานในสายงานบญัชี 

อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ลดัดา สจัพนัโรจน์ (2545: 135-138) ได้ศกึษาเร่ือง บรรยากาศองค์กรและความผกูพนัตอ่

องค์กรในทรรศนะของพนกังาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จํากดั (มหาชน) 

จํานวนกลุ่มตวัอย่างเท่ากบัจํานวนกลุ่มประชากรทัง้หมด คือ 210 คน ตวัแปรท่ีศกึษาคือ ปัจจยัส่วน

บคุคล ปัจจยับรรยากาศองค์กร 10 ด้าน ได้แก่ โครงสร้างการทํางาน รางวลั และผลตอบแทน ความ

มัน่คงและความเส่ียง การรวมอํานาจ การยินยอมให้มีความขดัแย้งในองค์กร การรับรู้ในผลงาน ความ

อบอุ่นและการสนบัสนุน ความสามคัคีเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน การสนบัสนุนให้ มีโอกาสอบรมและ

พฒันา มาตรฐานของผลการปฏิบตัิงาน และ ปัจจยัด้านความผกูพนัตอ่องค์กร 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ความเช่ือมัน่อยา่งสงูในการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบตัเิพ่ือองค์กร และ ด้านความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์กรของ

ตน พบว่า พนกังานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จํากดั (มหาชน) มีการรับรู้

บรรยากาศองค์กรและความผกูพนัตอ่องค์กรอยู่ในระดบัมากและเม่ือศึกษาปัจจยัส่วนบคุคลรายด้าน 

พบว่า พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพทางการสมรส รายได้ และระยะเวลาปฏิบตัิงานตา่งกนั มีการ

รับรู้บรรยากาศองค์กรในภาพรวมไม่แตกตา่งกนั แต่ปัจจยัส่วนบคุคลได้แก่ อาย ุ สถานภาพทางการ

สมรส ระดบัการศึกษา และรายได้ต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 จุฑารัตน์ สุคนธรัตน์ (2541: 86-97) ได้ศึกษาเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์กร และ

ความเครียดของบุคลากรในโรงพยาบาลตากสิน กลุ่มตวัอย่างจํานวน 293 คน ตวัแปรท่ีศึกษาคือ 

ปัจจยัส่วนบคุคลและการรับรู้บรรยากาศองค์กร 5 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านลกัษณะของงาน 

ด้านการบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา ด้านสมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน ด้านค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ ส่วนตวัแปรตามได้แก่ ระดบัความเครียดของบคุลากร พบว่าบคุลากรของโรงพยาบาลตาก
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สินมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรในทางบวกอยู่ในระดบัปานกลาง และยงัพบอีกว่า ปัจจยัส่วนบุคคล

ได้แก่ เพศ อาย ุไม่มีผลตอ่การรับรู้บรรยากาศองค์กร ส่วนวิชาชีพและภาระทางครอบครัวมีผลตอ่การ

รับรู้บรรยากาศองค์กร 

    3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

นกัวิจยักลุ่มเฮย์ (Hay Group 2005: online ) ได้ศกึษาเร่ือง บรรยากาศองค์กรเพ่ือให้ทราบ

ถึงการเป็นองค์กรท่ีเข้มแข็ง จากการวิจยัพบว่า องค์กรท่ีพนกังานมีการรับรู้มิติตา่งๆของบรรยากาศ

ภายในองค์กรสงู นัน่ย่อมหมายความว่าพนกังานได้รับการกระตุ้นในการทํางาน ซึ่งเป็นผลในเชิงบวก

ตอ่การเพิ่มการผลิต ความมัน่ใจ และการแบง่บนัในการทํางาน และในทางตรงกนัข้ามถ้าพนกังานให้

คา่ของการรับรู้บรรยากาศขององค์กรต่ํา นัน้แสดงว่า องค์กรอยู่ในความเส่ียงในเร่ือง ขวญัและกําลงัใจ

ต่ํา การปฏิบตัิงานต่ํา และย่อมก่อให้เกิดผลกระทบตอ่ความสําเร็จขององค์กร จากการวิจยัสรุปได้ว่า 

องค์กรจําเป็นต้องเสริมสร้างบรรยากาศภายในองค์กรเพ่ือเอือ้ตอ่การปฏิบตังิานและผลผลิตขององค์กร 

อลัท์แมน (Altman. 2000: online) ได้ศกึษาเร่ือง การพยากรณ์บรรยากาศองค์กร ซึ่งอลัท์

แมน พบว่า การสํารวจบรรยากาศองค์กร จะทําให้เกิดประโยชน์มากมาย ได้แก่ ด้านความผกูพนัตอ่

องค์กร พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความพึงพอใจในงานมาก บรรยากาศองค์กรมี

ความสัมพันธ์กับด้านแรงจูงใจของพนักงาน ด้านความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงาน ด้านผลการ

ปฎิบตัิงานและด้านผลิตผลขององค์กร การสํารวจบรรยากาศองค์กรจะช่วยให้รู้จุดบกพร่อง และ

สามารถแก้ไขปัญหาได้ทนัทว่งที 

บราวน์ และเลจ์ (Brown; & Leigh. 1996: 358 – 368) ได้ศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่าง

บรรยากาศองค์กรกบัการมีส่วนร่วมในงาน การใช้ความสามารถและผลการปฏิบตัิงาน โดยผู้ วิจยัได้

สร้างแบบวดับรรยากาศองค์กร จากการรับรู้บรรยากาศองค์กรทางด้านจิตวิทยา ซึ่งพบว่า การรับรู้

บรรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัการมีสว่นร่วมในงาน การใช้ความสามารถ และผลการปฏิบตังิาน 

อรเพ็น ซี (Orpen C. 1994: 770) ได้ศกึษาการรับรู้บรรยากาศองค์กร ท่ีมีผลตอ่ทศันะคติของ

พนกังาน โดยทําการศกึษากบัพนกังาน จํานวน 119 คน ในธุรกิจด้านการให้บริการทางการเงิน จาก

การศึกษา พบว่า ระดบัตําแหน่งงานของคนในองค์กรมีผลตอ่การรับรู้บรรยากาศองค์กรแตกต่างกัน 

โดยผู้ ท่ีมีตําแหน่งสูงกว่ามีการรับรู้บรรยากาศองค์กรดีกว่า และมีความพึงพอใจและทศันะคติตอ่งาน

เป็นไปในทางบวก 

ไรท์ (Wright. 1993: online) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศของ

โรงพยาบาลท่ีมีผลต่อการดูแลผู้ ป่วยของพยาบาล โดยศึกษาการรับรู้บรรยากาศโดยรวมของ

โรงพยาบาล และบรรยากาศภายในหน่วยงานพบว่า อายุมีผลต่อการรับรู้บรรยากาศโดยรวมของ

โรงพยาบาลและบรรยากาศภายในหนว่ยงาน สว่นระดบัตําแหนง่ จํานวนปีท่ีทํางาน และเวรปฏิบตัิงาน
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ไม่มีผลตอ่การรับรู้ นอกจากนี ้พยาบาลรับรู้บรรยากาศภายในหน่วยงาน ในระดบัท่ีพึงพอใจมากกว่า

บรรยากาศโดยรวมของโรงพยาบาล 

ดกัลาส (Douglas. 1979: 754 – A) ได้ทําการวิจยัเร่ืองการวดับรรยากาศองค์กรเพ่ือการริเร่ิม

สร้างสรรค์ โดยใช้แบบสอบถาม The Litwin and Stringer’s IOCQ เพ่ือวดัการรับรู้บรรยากาศองค์กร 9 

มิต ิของผู้ นําศาสนา 525 คน ของโบสถ์ Seventh Day Aventist ในแคนาดา แล้วนําไปจดุเป็นเส้นภาพ 

เพ่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งกนัของมิตบิรรยากาศองค์กรทัง้ 9 มิต ิพบวา่ 

1. บรรยากาศองค์กรในมิติโครงสร้างองค์กร มิติรางวลั มิติความอบอุ่น มิติการสนบัสนนุ มิติ

มาตรฐานการปฏิบตังิาน และมิตคิวามเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั มีลกัษณะเป็นบวก 

2. บรรยากาศองค์กรในมิติความรับผิดชอบ มิติความเส่ียงภัย และมิติความขดัแย้ง มี

ลกัษณะเป็นลบ 

ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin; & Stringer. 1968: 103) ในการทดลองให้นกัศกึษา จํานวน 

45 คน เข้าไปทํางานในบริษัทท่ีทําธุรกิจเก่ียวกบัเรดาร์ 3 แห่ง โดยการสร้างบรรยากาศในการทํางานท่ี

แตกตา่งกนั ทัง้สองคน พบว่า บรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian Climate) ก่อให้เกิดความ

พอใจในงานต่ําสดุ ส่วนบรรยากาศแบบเป็นมิตร (Democratic – Friendly Climate) ก่อให้เกิดความ

พอใจในงานของพนกังานสงูสดุ 

ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin; & Stringer. 1968: 149 – 149) ได้ศกึษาบรรยากาศองค์กร

ของหญิงท่ีทํางานให้บริการลกูค้าในแผนการบริการขององค์กรเพ่ือสาธารณะประโยชน์ จํานวน 19 คน 

โดยใช้แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร Improved Organizational Climate Questionaire (IOCQ) 

ของ Litwin และ Stringer พบวา่ บรรยากาศองค์กรซึง่รับรู้โดยหญิงบริการเหลา่นี ้มีดงันี ้

1. มิตโิครงสร้างองค์กรอยูใ่นระดบัสงูมาก และมีสภาพการณ์ของการบีบบงัคบัในองค์กร 

2. มิติความรับผิดชอบและมิติความเส่ียงภัยอยู่ในระดับต่ํามาก แต่มิติมาตรฐานการ

ปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัสงู 

3. มิตกิารสนบัสนนุและมิตคิวามขดัแย้งอยูใ่นระดบัต่ํา 

4. มิตคิวามอบอุน่และมิตคิวามเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัอยูใ่นระดบัต่ํา 

นอกจากนี ้ ผลการวิจยัได้แสดงให้ทราบว่า บรรยากาศในการทํางานตามการรับรู้ของหญิง

บริการเหล่านี ้ เป็นบรรยากาศท่ีเยือกเย็นและไม่เป็นมิตร เพราะไม่เปิดโอกาสให้มีการพฒันากลุ่ม

ทํางานและความเป็นเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัในการทํางาน 

คซัส์กา และเคิร์ก (Kaczka; & Kirk. 1968: 270) พบว่า องค์กรท่ีมีบรรยากาศเน้น

ความสําคญัของผู้ปฏิบตัิงาน (Employee Centered Climate) จะมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีกว่าแม้ว่าจะ
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ไม่ใช่ทกุกรณีเสมอไป อย่างไรก็ดีบรรยากาศท่ีเน้นความสําคญั ผู้ปฏิบตัินัน้จะก่อให้เกิดความพอใจท่ี

มากกวา่ทัง้ในแง่ของสงัคมและจิตวิทยา 
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บทที่ 3 

วธีิการดาํเนินการวจิยั 
 

ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษา บรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กร ได้

ดําเนินการตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 

2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 

4. การจดักระทําและการวิเคราะห์ข้อมลู 

5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 

1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ คือ พนกังานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบ

จํานวนประชากรท่ีแนน่อน 

  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจาก

ไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงกําหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สตูรคํานวณแบบไม่

ทราบจํานวนประชากร ท่ีมีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ได้ขนาดตวัอย่าง 385 คน และสํารองไว้ 15 คน 

รวมเป็น 400 คน คํานวณหาขนาดตวัอยา่งโดยใช้สตูรดงันี ้(กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2549: 28) 

 

     n = 𝑍2

4𝐸2
 

   

เม่ือ  n  แทน  ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

Z  แทน  ระดบัความมัน่ใจท่ีผู้ วิจยักําหนดไว้ ท่ีมีคา่เทา่กบั 95% โดยท่ี  

α  = .05 หรือ 1 - α/2 = .975 จะทําให้ Z = 0.975 = 1.96  

E  แทน  ความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมให้เกิดขึน้ได้ โดยกําหนดให้คา่ความ 

คลาดเคล่ือน = .05  
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โดยแทนคา่ดงันี ้

 

     n = 1.962

4(.05)2
  = 384.16 หรือ 385 คน 

 

ผู้ วิจยัได้เผ่ือการสญูเสียของแบบสอบถามอีก 15  คน ดงันัน้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างสําหรับ

การวิจยัครัง้นีเ้ทา่กบั 400 คน 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

ในการวิจยัครัง้นี ้ ใช้วิธีการเลือกตวัอย่างโดยไม่ใช้ทฤษฎีความน่าจะเป็น (Non-Probability 

Sampling) ดงันี ้

1. การเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเลือกกลุ่มเป้าหมายในแหล่งท่ี

เป็นย่านธุรกิจและโรงงาน โดยวิธีการคดัเลือกเขตในกรุงเทพมหานคร จํานวน 5 เขต จากเขตทัง้หมด 

50 เขต ได้แก่ เขตสาทร เขตบางรัก เขตพญาไท เขตบางแค เขตตลิ่งชนั โดยจะแจกแบบสอบถามกับ

พนกังานบริษัทเอกชนท่ีไมมี่โรงงาน และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน  

2. การเลือกตวัอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยแจกแบบสอบถามกับพนกังาน

บริษัทเอกชนท่ีไม่มีโรงงาน จํานวน 200 ตวัอย่าง และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน จํานวน 200 

ตวัอยา่ง 

3. การเลือกตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยจะแจกแบบสอบถาม

ให้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานบริษัทเอกชนท่ีไม่มีโรงงาน และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน ตาม

แหลง่ท่ีเป็นยา่นธุรกิจ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม จนครบจํานวนตวัอยา่ง 

 

2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม จํานวน 3 ส่วน 

ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามบรรยากาศองค์กรจํานวน 35  ข้อ เป็นคําถามแบบ Likert Scale โดย

ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ซึ่งแตล่ะคําถามมีคําตอบให้เลือกตาม

ระดบัการรับรู้ 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดงันี ้

 

ระดบั 5   หมายถึง  มากท่ีสดุ 

ระดบั 4   หมายถึง  มาก 

ระดบั 3   หมายถึง  ปานกลาง 
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ระดบั 2   หมายถึง  น้อย 

ระดบั 1   หมายถึง  น้อยท่ีสดุ 

 

ระดบัเกณฑ์การให้คะแนนคา่เฉล่ีย โดยท่ีกําหนดความสําคญัของคะแนน โดยใช้หลกัการ

แบง่ชว่งการแปลผลตามหลกัของการแบง่อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดยใช้สตูรดงันี ้ 

(ศริิวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2548: 195) 

 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = 
ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต่ําสดุ

จํานวนชัน้
 

      

= 
5 – 1

5
 

      

     = 0.8 

 

สรุปเกณฑ์การแปลความหมายของระดบัคะแนนบรรยากาศองค์กร  

คะแนนเฉล่ีย     ระดับของลักษณะ 

4.21 – 5.00  มีลกัษณะบรรยากาศองค์กรอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

3.41 – 4.20  มีลกัษณะบรรยากาศองค์กรอยูใ่นระดบัมาก 

2.61 – 3.40  มีลกัษณะบรรยากาศองค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81 – 2.60  มีลกัษณะบรรยากาศองค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 

1.00 – 1.80  มีลกัษณะบรรยากาศองค์กรอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามประสิทธิผลขององค์กร จํานวน 6  ข้อ เป็นคําถามแบบ Likert Scale 

โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ซึ่งแตล่ะคําถามมีคําตอบให้เลือก

ตามระดบัการประเมิน 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดงันี ้

 

ระดบั 5   หมายถึง  มากท่ีสดุ 

ระดบั 4   หมายถึง  มาก 

ระดบั 3   หมายถึง  ปานกลาง 

ระดบั 2   หมายถึง  น้อย 
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ระดบั 1   หมายถึง  น้อยท่ีสดุ 

 

ระดบัเกณฑ์การให้คะแนนคา่เฉล่ีย โดยท่ีกําหนดความสําคญัของคะแนน โดยใช้หลกัการ

แบง่ชว่งการแปลผลตามหลกัของการแบง่อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดยใช้สตูรดงันี ้ 

(ศริิวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2548: 195) 

 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = 
ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต่ําสดุ

จํานวนชัน้
 

      

= 
5 – 1

5
 

      

     = 0.8 

 

สรุปเกณฑ์การแปลความหมายของระดบัคะแนนประสิทธิผลขององค์กร 

คะแนนเฉล่ีย     ระดับของลักษณะ 

4.21 – 5.00  มีลกัษณะประสิทธิผลขององค์กรอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

3.41 – 4.20  มีลกัษณะประสิทธิผลขององค์กรอยูใ่นระดบัมาก 

2.61 – 3.40  มีลกัษณะประสิทธิผลขององค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81 – 2.60  มีลกัษณะประสิทธิผลขององค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 

1.00 – 1.80  มีลกัษณะประสิทธิผลขององค์กรอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือใช้อธิบายลกัษณะ

กลุ่มตวัอย่าง โดยไม่ได้นํามาศกึษาเป็นตวัแปรในการวิจยั ได้แก่ เพศ อาย ุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง

งาน ประเภทของบริษัท ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วยแบบสอบถามท่ีมีคําถามแบบปลาย

ปิด (Close-ended response questions) มีจํานวน 6 ข้อ มีระดบัการวดัข้อมลู ดงันี ้

1.  เพศ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 

1.1 ชาย 

1.2 หญิง  

2.  อาย ุใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale)  

2.1 18-27 ปี 
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2.2 28-37 ปี 

2.3 38-47 ปี 

2.4 เทา่กบัหรือมากกวา่ 48 ปี 

3. ระดบัการศกึษา ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale)  

 3.1 ปวช./ปวส. หรือต่ํากวา่ 

 3.2 ปริญญาตรี 

 3.3 สงูกวา่ปริญญาตรี 

4. ตําแหนง่งาน ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 

4.1 ผู้บงัคบับญัชา 

4.2 ผู้ปฏิบตักิาร  

4.3 อ่ืนๆ  

5. ประเภทของบริษัท ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 

5.1 บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน 

5.2 บริษัทท่ีมีโรงงาน 

6. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) 

6.1 น้อยกวา่ 1 ปี    

6.2 1-2 ปี 

6.3 3-4 ปี   

6.4 เทา่กบัหรือมากกวา่ 5 ปี 

ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

ผู้ วิจยัได้ดําเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัดงันี ้

1. ศกึษาค้นคว้าข้อมลูจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฏีหลกัการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

เพ่ือเป็นแนวทางในการกําหนดขอบเขตของงานวิจยั 

2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเนือ้หาของ

แบบสอบถามจะได้มีความชดัเจนตามความมุง่หมายของการวิจยัย่ิงขึน้ 

3. นําข้อมลูท่ีได้มาสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั คือ แบบสอบถาม ให้ครอบคลมุตามความมุ่ง

หมายของการวิจยั 

4. นําแบบสอบถามท่ีได้เสนอต่อผู้ เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและเท่ียงตรงตาม

เนือ้หา (Content Validity) 



44 
 

5. ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญก่อนนําไปทดลองใช้ (Try Out) 

โดยนําแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์นัน้ไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างจํานวน 30 ตวัอย่าง เพ่ือทดสอบหา

คา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้สตูรครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชย์บญัชา) 

ดงันี ้

 

 
   

  เม่ือ  α  แทน  ความเช่ือมัน่ของชดุคําถาม 

   k   แทน จํานวนคําถาม 

   covariance แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนร่วมระหวา่งคําถาม  

       ตา่งๆ 

   variance แทน คา่เฉล่ียความแปรปรวนของคําถาม 

 

โดยใช้สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) คา่ α ท่ีได้จะแสดงถึงระดบั

ความคงท่ีของชดุคําถาม โดยจะมีคา่ระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ซึ่งคา่ท่ีใกล้เคียงกบั 1 มากแสดงว่ามีความ

เช่ือมัน่สูง โดยคา่ความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้สําหรับงานวิจยัครัง้นี ้คือ มากกว่าหรือเท่ากบั 0.7 ผลการ

ทดสอบคา่ความเช่ือมัน่ท่ีได้จากการทดสอบครัง้นีมี้คา่เทา่กบั 0.975   จําแนกรายด้าน ดงันี ้

 

บรรยากาศองค์กร   มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั  0.975 

ด้านโครงสร้าง   มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั  0.945 

ด้านมาตรฐานงาน   มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั  0.918 

ด้านความรับผิดชอบ  มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั  0.775 

ด้านการยอมรับการให้รางวลั มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั  0.892 

ด้านการสนบัสนนุ   มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั  0.866 

ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร  มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั  0.838 

ด้านภาวะผู้ นํา   มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั  0.935 

ประสิทธิผลขององค์การ  มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั  0.876 

การเจริญเตบิโตขององค์กร  มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั  0.807 
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การสร้างสรรค์นวตักรรม  มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั  0.816 

6. นําแบบสอบถามท่ีผา่นการหาคา่ความเช่ือมัน่ของชดุคําถามไปเก็บรวบรวมข้อมลูตอ่ไป 

3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศกึษาบรรยากาศองค์กรท่ีมีผล

ตอ่ประสิทธิผลขององค์กร โดยแบง่ลกัษณะของการเก็บรวบรวมข้อมลูท่ีทําการศกึษาเป็น 2 ลกัษณะ 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลท่ีผู้ ศึกษาได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบ

แบบสอบถามของพนกังานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 ตวัอย่าง โดยเก็บข้อมลูตาม

กลุม่ตวัอยา่ง โดยการเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) การเลือกตวัอย่างแบบโควต้า 

(Quota Sampling) และการเลือกตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) 

2. ข้อมลูทตุิยภูมิ ซึ่งเป็นข้อมลูเพ่ือใช้ประกอบในการทําวิจยันัน้ ผู้ วิจยัได้ทําการค้นคว้าจาก

หนงัสือ ตําราท่ีเก่ียวข้อง วิทยานิพนธ์ เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องตา่งๆ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ

ศกึษาวิจยัในครัง้นี ้

 

4 การจัดกระทาํและวิเคราะห์ข้อมูล 
การจัดกระทาํกับข้อมูล 

1. เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความต้องการแล้ว ผู้ วิจยัได้ตรวจสอบจํานวนความถกูต้อง 

และความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 

2. ทําการลงรหสั (Coding) แล้วนําข้อมลูมาบนัทึกลงในคอมพิวเตอร์ เพ่ือประมวลผลด้วย

โปรแกรมสําเร็จรูป  

การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง

ลกัษณะกลุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้

1.1. คา่ความถ่ี (Frequency) สําหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ข้อมลู

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงาน ประเภทของบริษัท ระยะเวลาในการ

ปฏิบตังิาน 

1.2. คา่ร้อยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ข้อมลู

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงาน ประเภทของบริษัท ระยะเวลาในการ

ปฏิบตังิาน 

1.3. ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 

บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับการ
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ให้รางวลั ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพนัตอ่องค์กร ด้านภาวะผู้ นํา ส่วนท่ี 2 ประสิทธิผลของ

องค์กร ได้แก่ การเจริญเตบิโตขององค์กร การสร้างสรรค์นวตักรรม 

1.4. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามส่วนท่ี 1 บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านการยอมรับการให้รางวลั ด้านการสนบัสนนุ ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร ด้านภาวะผู้ นํา 

สว่นท่ี 2 ประสิทธิผลขององค์กร ได้แก่ การเจริญเตบิโตขององค์กร การสร้างสรรค์นวตักรรม 

2. การวิเคราะห์โดยสถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตล่ะข้อ 

สถิตท่ีิใช้ ได้แก่ 

2.1. สมมตฐิานข้อท่ี 1 บรรยากาศองค์กรของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของ

บริษัท จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิt-test  
2.2. สมมตฐิานข้อท่ี 2 ประสิทธิผลขององค์กรของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภท

ของบริษัท จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิt-test  
2.3. สมมตฐิานข้อท่ี 3 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล

ขององค์กร จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิRegression Analysis วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณู 

(Multiple Regression Analysis) 

2.4. สมมติฐานข้อท่ี 4 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์

ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

2.5. สมมติฐานข้อท่ี 5 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์

ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

2.6.สมมติฐานข้อท่ี 6 บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั มีความสมัพนัธ์

กบัประสิทธิผลขององค์กร จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์

ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

2.7. สมมติฐานข้อท่ี 7 บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์

ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

2.8. สมมติฐานข้อท่ี 8 บรรยากาศองค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กร มีความสมัพนัธ์

กบัประสิทธิผลขององค์กร จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Regression Analysis วิเคราะห์

ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 
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2.9. สมมตฐิานข้อท่ี 9 บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล

ขององค์กร จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิRegression Analysis วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณู 

(Multiple Regression Analysis) 

 

5 สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

5.1 ค่าสถติพืิน้ฐาน ประกอบด้วย 

 5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ในแบบสอบถามสว่นท่ี 3 โดยใช้สตูร ดงันี ้(ศริิวรรณ เสรีรัตน์และคณะ. 2548: 214) 

 

คา่ร้อยละ (P) = [𝑓
𝑛

] 

 

 เม่ือ  (P)  แทน  ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 

f  แทน  ความถ่ีในการปรากฏของข้อมลู 

n  แทน  ขนาดกลุม่ประชากรทัง้หมด 

 

 5.1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านต่างๆ ใน

แบบสอบถาม สว่นท่ี 1 และ 2 โดยใช้สตูร (ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2541: 65) 

 

 สตูรคา่คะแนนเฉล่ีย (Mean) 

 

                                                 =
∑𝑥
𝑛

 

   

 เม่ือ   แทน  คา่คะแนนเฉล่ีย 

∑𝑥  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

𝑛  แทน  ขนาดของกลุม่ประชากร 

 

5.1.3 คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมลู

ในด้านตา่งๆ ในแบบสอบถามสว่นท่ี 1 และ 2 โดยใช้สตูร (ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2541: 65) 
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 สตูรคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

                            𝑆.𝐷. = �𝑛∑𝑥2−(∑𝑥)2

𝑛(𝑛−1)
 

  

 เม่ือ  S.D.   แทน  คา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่    

     ประชากร 

                              (∑𝑥)2   แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลงัสอง 

∑𝑥2   แทน  ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกกําลงัสอง 

   𝑛   แทน  ขนาดของกลุม่ประชากร 

5.2 สถติท่ีิใช้หาคุณภาพแบบสอบถาม   

 หาคา่ความเช่ือมัน่ (Relibility) ของชดุคําถาม โดยใช้วิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า  

(α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2549: 35) 

 

 
   

  เม่ือ  α  แทน  ความเช่ือมัน่ของชดุคําถาม 

   k   แทน จํานวนคําถาม 

   covariance แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนร่วมระหวา่งคําถาม   

       ตา่งๆ 

   variance แทน คา่เฉล่ียความแปรปรวนของคําถาม 

5.3 สถติท่ีิใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 5.3.1. สถิต ิt-test ใช้เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่คะแนนเฉล่ียระหว่าง 2 กลุ่ม 

ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (Independent t-test) ใช้เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 โดยใช้สตูรดงันี ้ (กลัยา วา

นิชย์บญัชา. 2548: 313)  
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 ถ้าพบวา่คา่ความแปรปรวนเทา่กนั  

 

𝑡 =  
x1� − x2���

�(n1 − 1)s12 + (n2 − 1)s22
n1 + n2 − 2 � 1

n1
+ 1

n2
�

 

 

 โดยท่ีคา่ความอิสระ (Degree of freedom): 

 

df = n1 + n2 – 2 

 

 ถ้าพบวา่คา่ความแปรปรวนไมเ่ทา่กนั   

   

𝑡 =  
x1� − x2���

�s12
n1

+ s22
n2

 

 

df = 

�s1
2

n1
+s2

2

n2
�
2

�
s1
2
n1

�
2

n1−1
+
�
s2
2
n2

�
2

n2−2

 

 

 โดยท่ีคา่ความอิสระ (Degree of freedom): 

 

df = n1 + n2 – 2 

 

 เม่ือ           t  แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

  แทน คา่เฉล่ียของตวัอยา่งกลุม่ตวัอยา่ง 1 

                                                         แทน คา่เฉล่ียของตวัอยา่งกลุม่ตวัอยา่ง 2 

                                                        แทน คา่ความแปรปรวนของตวัอยา่งกลุม่ตวัอยา่ง 1 

                                                          แทน คา่ความแปรปรวนของตวัอยา่งกลุม่ตวัอยา่ง 2 
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     n1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 

     n2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

     df แทน ชัน้ความเป็นอิสระ (degree of freedom) 

     

 5.3.2. สถิติความถดถอยเชิงพห ุ (Multiple Regression) ใช้ทดสอบความสมัพนัธ์ของ

ตวัแปรมากกวา่ 2 ตวัแปร ใช้เพ่ือทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 2, 3, 4, 5, 6, 7 และ 8  

 

Y = β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk + e 

 

 โดยท่ี  X  =  ตวัแปรตาม 

Y  =  ตวัแปรต้น 

β0 =  สว่นตดัแกน Y เม่ือกําหนดให้ X1 = X2 =… = Xk = 0 

 

 β1X1 + β2X2 + … + βkXk เป็นสมัประสิทธ์ิความถดถอยเชิงส่วน (Partial Regression 

Coefficient) โดยท่ี β1 เป็นค่าท่ีแสดงถึงการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม Y เม่ือตวัแปรอิสระ Xi 

เปล่ียนไป 1 หน่วย โดยท่ีตวัแปรอิสระ X ตวัอ่ืน ๆ มีคา่คงท่ี เช่น Xi เปล่ียนไป 1 หน่วย คา่ Y จะ

เปล่ียนไป β1 หนว่ย โดยท่ี X2 , X2 , ... , Xk 

 เง่ือนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเง่ือนไขของการวิเคราะห์

ความถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่าย โดยท่ีสมการความถดถอยเชิงพหเุป็น 

 

Y = β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk + e 

 

 เง่ือนไขมีดงันี ้

1. ความคลาดเคล่ือน e เป็นตวัแปรท่ีมีการแจกแจงแบบปกต ิ

2. คา่เฉล่ียของความคลาดเคล่ือนเป็นศนูย์ นัน่คือ E(e) = 0 

3. คา่แปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นคา่คงท่ีท่ีไมท่ราบคา่ V(e) = 𝜎 e
2 

4. ei และ ej เป็นอิสระตอ่กนั ; i = j นัน่คือ covariance (ei , ej) = 0 โดยมีเง่ือนไขท่ีเพิ่มจากการ

วิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่ายอีก 1 เง่ือนไข คือ ตวัแปรอิสระ Xi และ Xj ต้องเป็นอิสระกนั 
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สรุปการใช้สถติใินการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานข้อท่ี 1 บรรยากาศองค์กรของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท 

โดยใช้  Independent t-test 

สมมติฐานข้อท่ี 2 ประสิทธิผลขององค์กรของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตามประเภทของ

บริษัท โดยใช้  Independent t-test 

สมมติฐานข้อท่ี 3 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลของ

องค์กร โดยใช้ Multiple Regression Analysis 

สมมตฐิานข้อท่ี 4 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องค์กร โดยใช้ Multiple Regression Analysis 

สมมติฐานข้อท่ี 5 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล

ขององค์กร โดยใช้ Multiple Regression Analysis 

 สมมติฐานข้อท่ี 6 บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั มีความสมัพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร โดยใช้ Multiple Regression Analysis 

สมมตฐิานข้อท่ี 7 บรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องค์กร โดยใช้ Multiple Regression Analysis 

สมมติฐานข้อท่ี 8 บรรยากาศองค์กรด้านความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร โดยใช้ Multiple Regression Analysis 

สมมติฐานข้อท่ี 9 บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของ

องค์การ โดยใช้ Multiple Regression Analysis 
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บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจยัครัง้นีมุ้่งศึกษาเร่ือง “บรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กร” ใน

กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 ตวัอย่าง ผลการวิเคราะห์ข้อมลูและการแปลผลความหมายของการ

วิเคราะห์ข้อมลูผู้ วิจยัได้กําหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ ดงัตอ่ไปนี ้

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n     แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

X�    แทน  คา่คะแนนเฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 

S.D.    แทน  คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

S.E.    แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) 

F     แทน  คา่สถิตท่ีิใช้ในการพิจารณา F-distribution  

B       แทน  คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized) 

β     แทน  คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน (Standardized) 

 Adjusted R2 แทน  คา่สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจของสถิตวิิเคราะห์ความถดถอย 

      พหคุณู 

Y1     แทน  ประสิทธิผลขององค์การด้านการเจริญเตบิโตขององค์กร 

Y2     แทน  ประสิทธิผลขององค์การด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม 

X1          แทน  บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง 

 X2         แทน  บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน 

X3         แทน  บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ 

X4         แทน  บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั 

X5         แทน  บรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุ 

X6         แทน  บรรยากาศองค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กร 

X7         แทน  บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา 

Sig.       แทน  ระดบันยัสําคญัทางสถิตจิากการทดสอบใช้ในสรุปผลการทดสอบ 

          สมมตฐิาน 

H0    แทน  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis)  
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H1    แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis)  

*     แทน  ความมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  
 

การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจัยได้นําเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ

นําเสนอออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูบรรยากาศองค์กร 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูประสิทธิผลขององค์กร 

 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบสอบถาม 

 ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทําการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี ้ 

 สมมติฐานข้อท่ี 1 บรรยากาศองค์กรของบริษัทเอกชนแตกตา่งกันตามประเภทของ

บริษัท 

 สมมติฐานข้อท่ี 2 ประสิทธิผลขององค์กรของบริษัทเอกชนแตกตา่งกันตามประเภท

ของบริษัท 

 สมมติฐานข้อท่ี 3 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล

ขององค์กร 

 สมมติฐานข้อท่ี 4 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร 

 สมมติฐานข้อท่ี 5 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร 

 สมมตฐิานข้อท่ี 6 บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั มีความสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์กร 

 สมมตฐิานข้อท่ี 7 บรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล

ขององค์กร 

 สมมติฐานข้อท่ี 8 บรรยากาศองค์กรด้านความผูกพนัต่อองค์กร มีความสมัพนัธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร 

 สมมติฐานข้อท่ี 9 บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล

ขององค์การ 

 



54 
 

  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูบรรยากาศองค์กร  

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลบรรยากาศองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชน ในด้านโครงสร้าง ด้าน

มาตรฐานงาน  ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับการให้รางวัล ด้านการสนับสนุน ด้านความ

ผูกพันต่อองค์กร และด้านภาวะผู้ นํา โดยแจกแจงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผล

ข้อมลู ดงัตาราง 3-9 

  

ตาราง 3 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบับรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง 

 

ด้านโครงสร้าง 

ระดับความคิดเหน็ 

รวม บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

1. องค์กรมีการแบง่ขอบขา่ยและ 

หน้าท่ีท่ีเอือ้ตอ่การปฏิบตังิาน 

2. องค์กรมีการแบง่สายบงัคบั 

บญัชาอยา่งเป็นระบบและชดัเจน 

3. องค์กรมีการกําหนด  

กฎระเบียบ อยา่งชดัเจน 

4. องค์กรมีการชีแ้จงนโยบายและ 

เป้าหมายขององค์กรให้บคุลากรใน

องค์กรรับทราบอยา่งชดัเจน 

5. อ ง ค์ ก ร มี ขั ้น ต อ น ใ น ก า ร

ปฏิบัติงานท่ีเป็นระเบียบ เข้าใจ 

ง่าย 

3.72 

 
3.78 

3.82 

 
3.79 

 

3.66 

 

0.82 

 
0.86 

0.86 

 
0.86 

 

0.90 

มาก 

 
มาก 

มาก 

 
มาก 

 

มาก 

 

3.79 

 
3.94 

 

3.96 
 
 
3.91 

 

3.74 

 

0.78 

 
0.82 

0.86 

 
0.84 

 

0.93 

 

มาก 

 
มาก 

มาก 

 
มาก 

 

มาก 

 

3.66 

 
3.62 

3.68 

 
3.67 

 

3.58 

 

0.85 

 
0.88 

0.84 

 
0.86 

 

0.85 

 

มาก 

 
มาก 

มาก 

 
มาก 

 

มาก 

 

บรรยากาศองค์กรด้าน

โครงสร้างโดยรวม 

3.75 0.73 มาก 3.86 0.73 มาก 3.64 0.71 มาก 
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 จากตาราง 3 พบวา่ พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านโครงสร้างโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการกําหนดกฎระเบียบ 

ข้อบงัคบั ให้บคุลากรปฏิบตัอิยา่งชดัเจน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการชีแ้จงนโยบายและเป้าหมายของ

องค์กรให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างชดัเจน องค์กรมีการแบง่สายบงัคบับญัชาอย่างเป็นระบบ

และชดัเจน องค์กรมีการแบง่ขอบขา่ยและหน้าท่ีของงานท่ีเอือ้ตอ่ความคล่องตวัในการปฏิบตัิงาน และ

ข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรมีขัน้ตอนในการปฏิบตัิงานท่ีเป็นระเบียบ เข้าใจง่าย โดยมีคา่เฉล่ีย

เทา่กบั 3.82, 3.79, 3.78, 3.72 และ 3.66 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านโครงสร้างโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.86 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการกําหนดกฎระเบียบ 

ข้อบงัคบั ให้บคุลากรปฏิบตัิอย่างชดัเจน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการแบง่สายบงัคบับญัชาอย่างเป็น

ระบบและชดัเจน องค์กรมีการชีแ้จงนโยบายและเป้าหมายขององค์กรให้บคุลากรในองค์กรรับทราบ

อย่างชัดเจน องค์กรมีการแบ่งขอบข่ายและหน้าท่ีของงานท่ีเอือ้ต่อความคล่องตวัในการปฏิบตัิงาน 

และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรมีขัน้ตอนในการปฏิบตัิงานท่ีเป็นระเบียบ เข้าใจ โดยมีคา่เฉล่ีย

เทา่กบั 3.96, 3.94, 3.91, 3.79 และ 3.74 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านโครงสร้างโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.64 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการกําหนดกฎระเบียบ 

ข้อบงัคบั ให้บคุลากรปฏิบตัอิยา่งชดัเจน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการชีแ้จงนโยบายและเป้าหมายของ

องค์กรให้บคุลากรในองค์กรรับทราบอยา่งชดัเจน องค์กรมีการแบง่ขอบขา่ยและหน้าท่ีของงานท่ีเอือ้ตอ่

ความคลอ่งตวัในการปฏิบตัิงาน องค์กรมีการแบง่สายบงัคบับญัชาอย่างเป็นระบบและชดัเจน และข้อ

ท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ องค์กรมีขัน้ตอนในการปฏิบตัิงานท่ีเป็นระเบียบ เข้าใจง่าย โดยมีค่าเฉล่ีย

เทา่กบั 3.68, 3.67, 3.66, 3.62 และ 3.58 ตามลําดบั 
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ตาราง 4 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบับรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน 

 

ด้านมาตรฐานงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

รวม บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

6. องค์กรมีการกําหนดมาตรฐาน

ในการปฏิบตังิานไว้อยา่งชดัเจน 

7. องค์กรมีการเพิ่มมาตรฐานใน

การปฏิบตังิานให้สงูขึน้ 

 8. องค์กรมีการประเมินผลการ

ปฏิบตังิานอยูเ่ป็นประจํา 

9. องค์กรมีการนําผลการประเมิน

มาเป็นแนวทางแก้ไขข้อบกพร่องใน

การปฏิบตังิาน 

10. องค์กรมีการปรับปรุงระบบการ

ปฏิบตังิานอยูเ่สมอ 

3.83 

 

3.74 

 

3.78 
 

3.64 

 

3.65 

0.86 

 

0.83 

 

0.92 
 

0.92 

 

0.85 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 
 

มาก 

 

มาก 

3.96 

 

3.89 

 

3.99 
 

3.77 

 

3.79 

0.86 

 

0.84 

 

0.92 
 

0.98 

 

0.84 

3.21 

 

มาก 

 

มาก 
 

มาก 

 

มาก 

3.71 

 

3.60 

 

3.58 
 

3.51 

 

3.51 

0.84 

 

0.80 

 

0.88 
 

0.84 

 

0.83 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 
 

มาก 

 

มาก 

บรรยากาศองค์กรด้าน

มาตรฐานงานโดยรวม 

3.73 0.73 มาก 3.88 0.74 มาก 3.58 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบวา่ พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านมาตรฐานงานโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.73 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ทุกข้อมีลักษณะในระดับมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการกําหนด

มาตรฐานในการปฏิบตัิงานไว้อย่างชดัเจน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานอยู่

เป็นประจํา องค์กรมีการเพิ่มมาตรฐานในการปฏิบตัิงานให้สูงขึน้เพ่ือให้เกิดการพฒันา องค์กรมีการ

ปรับปรุงระบบการปฏิบตังิานอยูเ่สมอ และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรมีการนําผลการประเมิน

มาเป็นแนวทางแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบตัิงาน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.83, 3.78, 3.74, 3.65 และ 

3.64 ตามลําดบั 
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 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านมาตรฐานงานโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกวา่ข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานอยู่เป็นประจํา รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบตัิงานไว้อย่าง

ชัดเจน องค์กรมีการเพิ่มมาตรฐานในการปฏิบัติงานให้สูงขึน้เพ่ือให้เกิดการพัฒนา องค์กรมีการ

ปรับปรุงระบบการปฏิบตังิานอยูเ่สมอ และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรมีการนําผลการประเมิน

มาเป็นแนวทางแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบตัิงาน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.99, 3.96, 3.89, 3.79 และ 

3.77 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านมาตรฐานงานโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ทุกข้อมีลักษณะในระดับมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการกําหนด

มาตรฐานในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการเพิ่มมาตรฐานในการ

ปฏิบตังิานให้สงูขึน้เพ่ือให้เกิดการพฒันา องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานอยู่เป็นประจํา และข้อ

ท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ องค์กรมีการนําผลการประเมินมาเป็นแนวทางแก้ไขข้อบกพร่องในการ

ปฏิบตัิงาน และองค์กรมีการปรับปรุงระบบการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.71, 3.60, 

3.58, 3.51 และ 3.51 ตามลําดบั 

 

ตาราง 5 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบับรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ 

 

ด้านความรับผิดชอบ 

ระดับความคิดเหน็ 

รวม บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

11. บคุลากรในองค์กรปฏิบตัิงานท่ี

ได้รับมอบหมายเสร็จภายในเวลาท่ี

กําหนด 

3.68 0.77 

 

มาก 

 

3.85 

 

0.74 

 

3.21 

 

3.52 

 

0.76 

 

มาก 
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ตาราง 5 (ตอ่) 

 

ด้านความรับผิดชอบ 

ระดับความคิดเหน็ 

รวม บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

12. บุคลากรในองค์กรสามารถ

ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายและ

แก้ไขปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ระหว่าง

ปฏิบตังิานได้ 

13. บุคลากรในอง ค์กร มีความ

มุ่ ง มั่ น ท่ี จ ะ ป ฏิ บัติ ง า น ท่ี ไ ด้ รั บ

มอบหมายให้เสร็จอยูเ่สมอ 

14. บุคลากรในองค์กรปฏิบตัิงาน

โดยไม่นําเร่ืองส่วนตัวมายุ่งขณะ

ปฏิบตังิาน 

15. องค์กรเช่ือว่าการปฏิบตัิงานให้

สําเ ร็จ เป็นสิ่ ง ท่ีควรกระทําด้วย

ความเตม็ใจ 

3.71 

 

 

3.77 

 

3.58 

 

3.80 

0.71 

 

 

0.79 

 

0.86 

 

0.83 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.84 

 

 

3.90 

 

3.68 

 

3.99 

0.69 

 

 

0.73 

 

0.83 

 

0.83 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.59 

 

 

3.64 

 

3.49 

 

3.62 

0.71 

 

 

0.83 

 

0.87 

 

0.79 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

บรรยากาศองค์กรด้านความ

รับผิดชอบโดยรวม 

3.71 0.62 มาก 3.85 0.60 มาก 3.57 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา่ พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านความรับผิดชอบโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.71 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกวา่ข้ออ่ืน คือ องค์กรเช่ือว่าการปฏิบตัิงาน

ให้สําเร็จเป็นสิ่งท่ีควรกระทําด้วยความเต็มใจ รองลงมา ได้แก่ บุคลากรในองค์กรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

ปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จอยู่เสมอ บคุลากรในองค์กรสามารถปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย

และแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ระหว่างปฏิบตัิงานได้ บุคลากรในองค์กรปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย
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เสร็จภายในเวลาท่ีกําหนด และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรในองค์กรปฏิบตัิงานโดยไม่นํา

เร่ืองสว่นตวัมายุง่ขณะปฏิบตังิาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.80, 3.77, 3.71, 3.68 และ 3.58 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านความรับผิดชอบโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.85 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกวา่ข้ออ่ืน คือ องค์กรเช่ือว่าการปฏิบตัิงาน

ให้สําเร็จเป็นสิ่งท่ีควรกระทําด้วยความเต็มใจ รองลงมา ได้แก่ บุคลากรในองค์กรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

ปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จอยู่เสมอ บุคลากรในองค์กรปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จ

ภายในเวลาท่ีกําหนด บคุลากรในองค์กรสามารถปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายและแก้ไขปัญหาตา่งๆ ท่ี

เกิดขึน้ระหว่างปฏิบตัิงานได้ และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ บคุลากรในองค์กรปฏิบตัิงานโดยไม่นํา

เร่ืองสว่นตวัมายุง่ขณะปฏิบตังิาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.99, 3.90, 3.85, 3.84 และ 3.68 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านความรับผิดชอบโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.57 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ บคุลากรในองค์กรมีความ

มุง่มัน่ท่ีจะปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จอยู่ รองลงมา ได้แก่ เสมอ องค์กรเช่ือว่าการปฏิบตัิงาน

ให้สําเร็จเป็นสิ่งท่ีควรกระทําด้วยความเต็มใจ บคุลากรในองค์กรสามารถปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย

และแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ระหว่างปฏิบตัิงานได้ บุคลากรในองค์กรปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย

เสร็จภายในเวลาท่ีกําหนด และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรในองค์กรปฏิบตัิงานโดยไม่นํา

เร่ืองสว่นตวัมายุง่ขณะปฏิบตังิาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.64, 3.62, 3.59, 3.52 และ 3.49 ตามลําดบั 
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ตาราง 6 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบับรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั 

 

ด้านการยอมรับการให้รางวัล 

ระดับความคิดเหน็ 

รวม บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

16. องค์กรมีการให้เงินเดือน 

ผลประโยชน์และค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสม 

17. องค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทน

เ พิ่ ม เ ติ ม เ ม่ื อ มี ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น

ลว่งเวลา 

18. อ ง ค์ ก ร มี ก า ร พิ จ า ร ณ า 

ปรับเปล่ียนตําแหน่งให้กบับคุลากร

ท่ีมีความรู้ความสามารถ 

19. องค์กรมีการยกย่องและให้

รางวลัแก่บคุลากรท่ีปฏิบตังิานดี 

20. องค์กรมีการสร้างขวัญและ

กําลงัใจท่ีดีแก่บคุลากร 

3.43 

 

3.47 

 

3.52 

 

3.58 

3.46 

0.96 

 

0.98 

 

0.91 

 

0.99 

1.02 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

3.53 

 

3.55 

 

3.61 

 

3.81 

3.59 

0.99 

 

1.00 

 

0.90 

 

0.90 

1.00 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

3.32 

 

3.38 

 

3.44 

 

3.36 

3.33 

0.93 

 

0.95 

 

0.92 

 

1.03 

1.02 

ปาน

กลาง 

 
ปาน

กลาง 

 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

ปาน

กลาง 

บรรยากาศองค์กรด้านการ

ยอมรับการให้รางวัลโดยรวม 

3.67 0.73 มาก 3.62 0.78 มาก 3.37 0.73 ปาน

กลาง 

 

 จากตาราง 6 พบวา่ พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลัโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.67 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการยก

ย่องและให้รางวัลแก่บุคลากรท่ีปฏิบตัิงานดี รองลงมา ได้แก่  องค์กรมีการพิจารณา ปรับเปล่ียน

ตําแหน่งให้กับบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ องค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มเติมเม่ือมีการ

ปฏิบตัิงานล่วงเวลา องค์กรมีการสร้างขวญัและกําลงัใจท่ีดีแก่บคุลากร และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด 
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คือ องค์กรมีการให้เงินเดือน ผลประโยชน์และค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58, 

3.52, 3.47, 3.46 และ 3.43 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลัโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.62 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการยก

ย่องและให้รางวัลแก่บุคลากรท่ีปฏิบตัิงานดี รองลงมา ได้แก่  องค์กรมีการพิจารณาปรับเปล่ียน

ตําแหน่งให้กับบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ องค์กรมีการสร้างขวญัและกําลงัใจท่ีดีแก่บุคลากร 

องค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มเติมเม่ือมีการปฏิบตัิงานล่วงเวลา และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ 

องค์กรมีการให้เงินเดือน ผลประโยชน์และคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81, 3.61, 

3.59, 3.55 และ 3.53 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัลโดยรวม ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.37 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีลักษณะในระดับมาก คือ องค์กรมีการพิจารณา ปรับเปล่ียน

ตําแหน่งให้กับบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 ข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัปาน

กลาง ได้แก่ องค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มเติมเม่ือมีการปฏิบตัิงานล่วงเวลาองค์กรมีการยกย่อง

และให้รางวลัแก่บคุลากรท่ีปฏิบตัิงานดี องค์กรมีการสร้างขวญัและกําลงัใจท่ีดีแก่บคุลากร องค์กรมี

การให้เงินเดือน ผลประโยชน์และคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.38, 3.36, 3.33 และ 

3.32 ตามลําดบั 
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ตาราง 7 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบับรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุ 

 

ด้านการสนับสนุน 

ระดับความคิดเหน็ 

รวม บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

21. องค์กรให้โอกาสบุคลากรใน

การปรับปรุงแก้ไข เม่ือเกิดความ

ผิดพลาดในการปฏิบตังิาน 

22. องค์กรรับฟังความคิดเห็นจาก

บคุลากรทกุระดบั 

23. องค์กรให้โอกาสพนักงานทุก

คนในการปฏิบตังิานอยา่งเท่าเทียม

กนั 

24. บุคลากรในองค์กรให้ความ

ช่วย เหลือซึ่ งกันและกันในการ

ปฏิบตังิาน 

25. องค์กรให้การยอมรับความรู้

ความสามารถของบุคลากรทุกคน

อยา่งเทา่เทียมกนั 

3.72 

 

3.62 

3.67 

 

3.75 

 

3.60 

0.75 

 

0.92 

0.95 

 

0.88 

 

0.83 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.76 

 

3.67 

3.75 

 

3.95 

 

3.72 

0.75 

 

0.92 

0.88 

 

0.83 

 

0.82 

 

.21 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.69 

 

3.56 

3.60 

 

3.56 

 

3.49 

0.75 

 

0.92 

1.00 

 

0.90 

 

0.82 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

บรรยากาศองค์กรด้านการ

สนับสนุนโดยรวม 

3.67 0.73 มาก 3.77 0.72 มาก 3.58 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวา่ พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านการสนบัสนุนโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.67 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ บคุลากรในองค์กรให้ความ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบตัิงาน รองลงมา ได้แก่ องค์กรให้โอกาสบุคลากรในการปรับปรุง

แก้ไข เม่ือเกิดความผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน องค์กรให้โอกาสพนกังานทกุคนในการปฏิบตัิงานอย่าง

เทา่เทียมกนั องค์กรรับฟังความคิดเห็นจากบคุลากรทกุระดบั และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กร
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ให้การยอมรับความรู้ความสามารถของบคุลากรทกุคนอย่างเท่าเทียมกัน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75, 

3.72, 3.67, 3.62 และ 3.60 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านการสนบัสนุนโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.77 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ บคุลากรในองค์กรให้ความ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบตัิงาน รองลงมา ได้แก่ องค์กรให้โอกาสบุคลากรในการปรับปรุง

แก้ไข เม่ือเกิดความผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน องค์กรให้โอกาสพนกังานทกุคนในการปฏิบตัิงานอย่าง

เทา่เทียมกนั องค์กรให้การยอมรับความรู้ความสามารถของบคุลากรทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั และข้อท่ี

ได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรรับฟังความคิดเห็นจากบคุลากรทกุระดบั  โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.95, 

3.76, 3.75, 3.72 และ 3.67 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านการสนบัสนุนโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกวา่ข้ออ่ืน คือ องค์กรให้โอกาสบคุลากรใน

การปรับปรุงแก้ไข เม่ือเกิดความผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน รองลงมา ได้แก่ องค์กรให้โอกาสพนกังาน

ทกุคนในการปฏิบตังิานอยา่งเทา่เทียมกนั องค์กรรับฟังความคิดเห็นจากบคุลากรทกุระดบั บคุลากรใน

องค์กรให้ความชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัในการปฏิบตังิานและข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรให้การ

ยอมรับความรู้ความสามารถของบคุลากรทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.69, 3.60, 

3.56, 3.56 และ 3.49 ตามลําดบั 
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ตาราง 8 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบับรรยากาศองค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กร 

 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 

รวม บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

26. บุคลากรในองค์กรมีความ

ภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบตัิงานในองค์กร

นี ้

27. องค์กรทําให้ท่านรู้สึกว่าองค์กร

นี ้คือ ครอบครัวของทา่น 

28. บคุลากรในองค์กรตระหนกัว่า

ปัญหาท่ีเกิดในองค์กร คือ ปัญหา

ของตวัเขา 

29. บุคลากรในองค์กรมีความ

มุ่งมัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถ

ในการทํางานอยา่งเตม็ท่ี 

30. บคุลากรในองค์กรปฏิบตังิาน

จนเกษียณอาย ุ

3.71 

 

3.63 

3.48 

 

3.72 

 

3.36 

0.82 

 

0.89 

0.88 

 

0.85 

 

1.09 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.80 

 

3.75 

3.61 

 

3.85 

 

3.48 

0.76 

 

0.88 

0.84 

 

0.71 

 

1.10 

3.21 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.63 

 

3.51 

3.36 

 

3.60 

 

3.23 

0.86 

 

0.89 

0.89 

 

0.95 

 

1.06 

มาก 

 

มาก 

ปาน

กลาง 

 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

บรรยากาศองค์กรด้านความ

ผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 

3.58 0.75 มาก 3.70 0.70 มาก 3.46 0.78 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา่ พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.58 เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ บคุลากรในองค์กรมี

ความมุง่มัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานอยา่งเตม็ท่ี รองลงมา ได้แก่ บคุลากรในองค์กรมี

ความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบตัิงานในองค์กรนี ้องค์กรทําให้ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี ้คือ ครอบครัวของท่าน 

บคุลากรในองค์กรตระหนกัว่าปัญหาท่ีเกิดในองค์กร คือ ปัญหาของตวัเขา และข้อท่ีได้คะแนนน้อย
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ท่ีสดุ คือ บคุลากรในองค์กรปฏิบตัิงานจนเกษียณอาย ุโดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.72, 3.71, 3.63, 3.48 

และ 3.36 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.70 เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ บคุลากรในองค์กรมี

ความมุง่มัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานอยา่งเตม็ท่ี รองลงมา ได้แก่ บคุลากรในองค์กรมี

ความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบตัิงานในองค์กรนี ้องค์กรทําให้ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี ้คือ ครอบครัวของท่าน 

บคุลากรในองค์กรตระหนกัว่าปัญหาท่ีเกิดในองค์กร คือ ปัญหาของตวัเขา และข้อท่ีได้คะแนนน้อย

ท่ีสดุ คือ บคุลากรในองค์กรปฏิบตัิงานจนเกษียณอาย ุโดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.85, 3.80, 3.75, 3.61 

และ 3.48 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.46 เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัมาก ได้แก่ บคุลากรในองค์กรมีความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบตัิงาน

ในองค์กรนี ้ บุคลากรในองค์กรมีความมุ่งมั่นท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มท่ี 

และองค์กรทําให้ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี ้คือ ครอบครัวของท่าน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63, 3.60 และ 

3.51 ตามลําดบั ข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัปานกลาง ได้แก่  บคุลากรในองค์กรตระหนกัว่าปัญหาท่ีเกิด

ในองค์กร คือ ปัญหาของตวัเขา และบุคลากรในองค์กรปฏิบตัิงานจนเกษียณอาย ุ โดยมีค่าเฉล่ีย

เทา่กบั 3.36 และ 3.23 ตามลําดบั 
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ตาราง 9 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบับรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา 

 

ด้านภาวะผู้นํา 

ระดับความคิดเหน็ 

รวม บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

31. ผู้ บังคับบัญชามีการวาง

แผนการปฏิบัติงานเ พ่ือให้ เ กิด

ความเข้าใจท่ีตรงกนัในองค์กร 

32. ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังความ

คดิเห็น 

33. ผู้บงัคบับญัชาสามารถจงูใจให้

เกิดความร่วมมือในการปฏิบตัิงาน

ได้ 

34. ผู้บงัคบับญัชามีการสร้างขวญั

และกําลงัใจท่ีดีในการปฏิบตังิาน 

35. ผู้บงัคบับญัชาพร้อมให้ความ

ชว่ยเหลือและแก้ปัญหาให้ 

3.70 

 

3.73 

 

3.70 

 

3.64 

 
3.67 

0.79 

 

0.87 

 

0.81 

 

0.85 

 
0.89 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 
มาก 

3.76 

 

3.76 

 

3.76 

 

3.67 

 
3.73 

0.82 

 

0.90 

 

0.85 

 

0.89 

 
0.91 

3.21 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 
มาก 

3.64 

 

3.70 

 

3.65 

 

3.61 

 
3.62 

0.76 

 

0.84 

 

0.76 

 

0.82 

 
0.87 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 
มาก 

บรรยากาศองค์กรด้านภาวะ

ผู้นําโดยรวม 

3.69 0.74 มาก 3.74 0.78 มาก 3.64 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบวา่ พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านภาวะผู้ นําโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.69 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทุกข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังความ

คิดเห็น รองลงมา ได้แก่ ผู้ บังคับบัญชาสามารถจูงใจให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานได้  

ผู้บงัคบับญัชามีการวางแผนการปฏิบตัิงานเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกันในองค์กร ผู้บงัคบับญัชา

พร้อมให้ความช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้ และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ ผู้บงัคบับญัชามีการสร้าง

ขวญัและกําลงัใจท่ีดีในการปฏิบตัิงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73, 3.70, 3.70, 3.67 และ 3.64 

ตามลําดบั 
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 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านภาวะผู้ นําโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.74 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกวา่ข้ออ่ืน ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชามีการวางแผนการ

ปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกันในองค์กร ผู้ บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น 

ผู้บงัคบับญัชาสามารถจูงใจให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบตัิงานได้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.76 

รองลงมา ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชาพร้อมให้ความช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้ และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ 

คือ ผู้บงัคบับญัชามีการสร้างขวญัและกําลังใจท่ีดีในการปฏิบตัิงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 และ 

3.67 ตามลําดบั 

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านภาวะผู้ นําโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.64 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทุกข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังความ

คิดเห็น รองลงมา ได้แก่ ผู้ บังคับบัญชาสามารถจูงใจให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานได้ 

ผู้บงัคบับญัชามีการวางแผนการปฏิบตัิงานเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัในองค์กร  ผู้บงัคบับญัชา

พร้อมให้ความช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้  และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ ผู้บงัคบับญัชามีการสร้าง

ขวญัและกําลงัใจท่ีดีในการปฏิบตัิงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70, 3.65, 3.64, 3.62 และ 3.61 

ตามลําดบั 
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 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูประสิทธิผลขององค์กร 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลขององค์กรของพนักงานบริษัทบริษัทเอกชน ซึ่ง

ประกอบด้วย การเจริญเติบโตขององค์กร และการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยแจกแจงค่าเฉล่ีย ค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลข้อมลู ดงัตาราง 10-11 

 

ตาราง 10 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัการเจริญเตบิโตขององค์กร 

 

การเจริญเตบิโตขององค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 

รวม บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

1. องค์กรมียอดขายท่ีดีขึน้ทกุปี 

2. องค์กรมีกําไรท่ีเพิ่มขึน้ทกุปี 

3.องค์กรมีการขยายสายการผลิต/

บริการเพิ่มขึน้ 

3.77 

3.70 

3.73  

0.82 

0.82 

0.82 

มาก

มาก

มาก 

3.80 

3.75 

3.80 

0.85 

0.86 

0.93 

มาก

มาก

มาก 

3.74 

3.65 

3.66  

0.79 

0.78 

0.83 

มาก

มาก

มาก 

การเจริญเตบิโตขององค์กร

โดยรวม 

3.73 0.76 มาก 3.78 0.81 มาก 3.68 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการ

เจริญเติบโตขององค์กรโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมียอดขายท่ีดีขึน้ทกุ

ปี รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการขยายสายการผลิต/บริการเพิ่มขึน้ องค์กรมีกําไรท่ีเพิ่มขึน้ทุกปี โดยมี

คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.77, 3.73, และ 3.70 ตามลําดบั  

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนักงานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการ

เจริญเติบโตขององค์กรโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมียอดขายท่ีดีขึน้ทกุ

ปี และองค์กรมีการขยายสายการผลิต/บริการเพิ่มขึน้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.80 รองลงมา ได้แก่ 

องค์กรมีกําไรท่ีเพิ่มขึน้ทกุปี โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.75 
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 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนักงานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการ

เจริญเติบโตขององค์กรโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมียอดขายท่ีดีขึน้ทกุ

ปี รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการขยายสายการผลิต/บริการเพิ่มขึน้ องค์กรมีกําไรท่ีเพิ่มขึน้ทุกปี โดยมี

คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.74, 3.66, และ 3.65 ตามลําดบั 

 

ตาราง 11 คา่เฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัการสร้างสรรค์นวตักรรม 

 

การสร้างสรรค์นวัตกรรม 

ระดับความคิดเหน็ 

รวม บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน 

X� S.D. 
แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 
X� S.D. 

แปล

ผล 

4. องค์กรมีการคิดค้นเทคโนโลยี

และพัฒนาระบบการจดัการใหม่ๆ

ท่ีเอือ้ประโยชน์ตอ่องค์กรเสมอ 

5. องค์กรมีการนํานวตักรรมใหม่ๆ

มาใช้ในกระบวนการผลิต/บริการ

อยูเ่สมอ 

6. องค์กรมีการคดิค้นผลิตภณัฑ์/

บริการใหมอ่ยูเ่สมอ 

3.61 

 

3.75 

 

3.67 

0.87 

 

0.89 

 

0.92 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.79 

 

3.81 

 

3.75 

0.90 

 

0.92 

 

0.95 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3.60 

 

3.69 

 

3.60 

0.83 

 

0.86 

 

0.89 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

การสร้างสรรค์นวัตกรรม

โดยรวม 

3.70 0.83 มาก 3.78 0.87 มาก 3.63 0.78 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการ

สร้างสรรค์นวตักรรมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการนํานวตักรรมใหม่ๆมา

ใช้ในกระบวนการผลิต/บริการอยู่เสมอ รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการคิดค้นผลิตภัณฑ์/บริการใหม่อยู่
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เสมอ องค์กรมีการคิดค้นเทคโนโลยีและพฒันาระบบการจดัการใหม่ๆท่ีเอือ้ประโยชน์ต่อองค์กรเสมอ 

โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.75, 3.67, และ 3.61 ตามลําดบั  

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนักงานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการ

สร้างสรรค์นวตักรรมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการนํานวตักรรมใหม่ๆมา

ใช้ในกระบวนการผลิต/บริการอยู่เสมอ รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการคิดค้นผลิตภัณฑ์/บริการใหม่อยู่

เสมอ องค์กรมีการคิดค้นเทคโนโลยีและพฒันาระบบการจดัการใหม่ๆท่ีเอือ้ประโยชน์ต่อองค์กรเสมอ 

โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.81, 3.79, และ 3.75 ตามลําดบั  

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการสร้างสรรค์

นวตักรรมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อมี

ลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการนํานวตักรรมใหม่ๆมาใช้ใน

กระบวนการผลิต/บริการอยู่เสมอ รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการคิดค้นเทคโนโลยีและพฒันาระบบการ

จดัการใหม่ๆท่ีเอือ้ประโยชน์ตอ่องค์กรเสมอ องค์กรมีการคิดค้นผลิตภณัฑ์/บริการใหม่อยู่เสมอ  โดยมี

คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.69, 3.60, และ 3.60 ตามลําดบั  

 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงาน 

ประเภทขององค์การ และระยะเวลาในการปฏิบตังิาน นําเสนอโดยแจกแจงเป็นความถ่ีและคา่ร้อยละ ได้ดงั

ตาราง 12  

 

ตาราง 12 จํานวนและคา่ร้อยละข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานบริษัทเอกชน 

 

ข้อมลูสว่นบคุคล จํานวน (ตวัอยา่ง) ร้อยละ 

1. เพศ 
  

ชาย  

หญิง 

165 

235 

41.3 

58.8 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 12 (ตอ่) 

 

ข้อมลูสว่นบคุคล จํานวน (ตวัอยา่ง) ร้อยละ 

2. อาย ุ

          18-27 ปี 

28-37 ปี 

38-47 ปี 

          เทา่กบัหรือมากกวา่ 48 ปี 

 

151 

165 

67 

17 

 

37.8 

41.3 

16.8 

4.3 

รวม 400 100.00 

3. ระดบัการศกึษา 

ปวส. / ปวช. หรือต่ํากว่า 

ปริญญาตรี  

สงูกวา่ปริญญาตรี 

 

106 

261 

33 

 

26.5 

65.3 

8.3 

รวม 400 100.00 

4. ตําแหนง่งาน 

ผู้บงัคบับญัชา 

ผู้ปฏิบตัิการ  

อ่ืนๆ 

 

43 

335 

22 

 

10.8 

83.8 

5.5 

รวม 400 100.00 

5. ประเภทบริษัท 

บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน 

บริษัทท่ีมีโรงงาน 

 

200 

200 

 

50.0 

50.0 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 12 (ตอ่) 

 

ข้อมลูสว่นบคุคล จํานวน (ตวัอยา่ง) ร้อยละ 

6. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน  

น้อยกวา่ 1 ปี 

1-2  ปี 

3-4  ปี 

เทา่กบัหรือมากกวา่ 5 ปี 

 

42 

140 

99 

119 

 

10.5 

35.0 

24.8 

29.8 

รวม 400 100.00 

 

 จากตาราง 12 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนกังานบริษัทเอกชน จํานวน 400 ตวัอย่าง จําแนก

ตามตวัแปรได้ดงันี ้

 1. เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 235 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 

58.8 และเป็นเพศชาย จํานวน 165 ตวัอยา่ง คดิเป็นร้อยละ 41.3  

 2. อายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอาย ุ28-37 ปี จํานวน 165 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 

41.3 รองลงมามีอาย ุ18-27 ปี จํานวน 151 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 37.8 มีอาย ุ38-47 ปี จํานวน 67 

ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 16.8 มีอายเุท่ากบัหรือมากกว่า 48 ปี จํานวน 17 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 4.3 

ตามลําดบั 

 3. ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีจํานวน 

261 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 65.3 รองลงมามีการศกึษาในระดบั ปวส. /ปวช. หรือต่ํากว่า จํานวน 106 

ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 26.5 มีการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี จํานวน 33 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 8.3 

ตามลําดบั 

 4. ตาํแหน่งงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีตําแหน่งงานเป็นผู้ปฏิบตัิการ จํานวน 335 

ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 83.8 รองลงมามีตําแหน่งงานเป็นผู้บงัคบับญัชา จํานวน 43 ตวัอย่าง คิดเป็น

ร้อยละ 10.8 มีตําแหนง่งานอ่ืนๆ โปรดระบ ุจํานวน 22 ตวัอยา่ง คดิเป็นร้อยละ 5.5 ตามลําดบั 

 5. ประเภทขององค์กร พบว่า กลุ่มตวัอย่างแบ่งเป็นบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน จํานวน 200 

ตวัอยา่ง คดิเป็นร้อยละ 50.0 และเป็นบริษัทท่ีมีโรงงาน จํานวน 200 ตวัอยา่ง คดิเป็นร้อยละ 50.0 
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 6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบตัิงาน 1-2 ปี จํานวน 140 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 35.0 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

เท่ากบัหรือมากกว่า 5 ปี จํานวน 119 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 29.8 มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 3-4 

ปี จํานวน 99 ตวัอย่าง คิดเป็นร้อยละ 24.8 มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานน้อยกว่า 1 ปี จํานวน 42 

ตวัอยา่ง คดิเป็นร้อยละ 10.5 ตามลําดบั 

 ตอนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทําการทดสอบสมมตฐิาน 

 สมมติฐานข้อท่ี 1 บรรยากาศองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชนแตกต่างกนัตามประเภท

ของบริษัท  

 

 สําหรับสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบคา่โดยใช้กลุ่มตวัอย่างทัง้ 2 กลุ่มเป็นอิสระ

กนั (Independent t-test) ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ 

Sig (2-tailed) มีคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 13-19 

 โดยจะทําการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s Test โดยมี

สมมตฐิานความแปรปรวน ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนบริษัทท่ีไมมี่โรงงานเทา่กบัคา่ความแปรปรวนบริษัทท่ีมีโรงงาน 

H1: ค่าความแปรปรวนบริษัทท่ีไม่มีโรงงานไม่เท่ากับค่าความแปรปรวนบริษัทท่ีมี

โรงงาน 

1.1 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างไม่

แตกตา่งกนั 

  H1: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง

แตกตา่งกนั 
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างของพนกังานบริษัทเอกชน   

       ตามประเภทของบริษัท 

 

ตวัแปรท่ีศกึษา 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

บรรยากาศองค์กร

ด้านโครงสร้าง 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

.088 

 

 

 

.766 .223 

 

.223 

.072 

 

.072 

3.104* .002 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 จากตาราง 13 พบวา่ การทดสอบคา่ความแปรปรวนด้านประเภทของบริษัท มีคา่ Sig. เท่ากบั 

0.766 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า 

คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกตา่งกนั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศ

องค์กรด้านโครงสร้าง มีคา่ Sig(2-tailed) เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มี

บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

1.2 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บริษัทท่ีไมมี่โรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงานไม่

แตกตา่งกนั 

  H1: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน

แตกตา่งกนั 
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงานของพนกังาน  

      บริษัทเอกชน ตามประเภทของบริษัท 

 

ตวัแปรท่ีศกึษา 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

บรรยากาศองค์กร

ด้านมาตรฐานงาน 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

3.061 

 

 

 

.081 .299 

 

.299 

.072 

 

.072 

4.190* .000 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 จากตาราง 14 การทดสอบค่าความแปรปรวนด้านประเภทของบริษัท มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.081 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า 

คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกตา่งกนั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศ

องค์กรด้านมาตรฐานงาน มีค่า Sig(2-tailed) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมี

โรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงานแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

1.3 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ

ไมแ่ตกตา่งกนั 

  H1: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ

แตกตา่งกนั 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบของพนกังาน  

      บริษัทเอกชน ตามประเภทของบริษัท 

 

ตวัแปรท่ีศกึษา 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

บรรยากาศองค์กร

ด้านความ

รับผิดชอบ 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

1.082 

 

 

 

.299 .280 

 

.280 

.060 

 

.060 

4.649* .000 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 จากตาราง 15 การทดสอบค่าความแปรปรวนด้านประเภทของบริษัท มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.299 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า 

คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกตา่งกนั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศ

องค์กรด้านความรับผิดชอบ มีค่า Sig(2-tailed) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมี

โรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

1.4 บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัล 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการ

ให้รางวลัไมแ่ตกตา่งกนั 

  H1: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการ

ให้รางวลัแตกตา่งกนั 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลัของพนกังาน 

     บริษัทเอกชน ตามประเภทของบริษัท 

 

ตวัแปรท่ีศกึษา 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

บรรยากาศองค์กร

ด้านการยอมรับการ

ให้รางวลั 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

.381 

 

 

 

.537 .251 

 

.251 

.080 

 

.080 

4.649* .002 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 จากตาราง 16 การทดสอบค่าความแปรปรวนด้านประเภทของบริษัท มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.537 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า 

คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกตา่งกนั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศ

องค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั มีคา่ Sig(2-tailed) เทา่กบั 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมี

โรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลัแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

1.5 บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุไม่

แตกตา่งกนั 

  H1: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนุน

แตกตา่งกนั 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุของพนกังานบริษัทเอกชน   

       ตามประเภทของบริษัท 

 

ตวัแปรท่ีศกึษา 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

บรรยากาศองค์กร

ด้านการสนบัสนนุ 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

.005 

 

 

 

.943 .191 

 

.191 

.073 

 

.073 

2.622* .009 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 จากตาราง 17 การทดสอบค่าความแปรปรวนด้านประเภทของบริษัท มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.943 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า 

คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกตา่งกนั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศ

องค์กรด้านการสนบัสนนุ มีคา่ Sig(2-tailed) เทา่กบั 0.009 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มี

บรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

1.6 บรรยากาศองค์กรด้านความผูกพันต่อองค์กร 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านความผูกพนัต่อ

องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

  H1: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านความผกูพนัต่อ

องค์กรแตกตา่งกนั 
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 

       บริษัทเอกชน ตามประเภทของบริษัท 

 

ตวัแปรท่ีศกึษา 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

บรรยากาศองค์กร

ด้านความผกูพนัตอ่

องค์กร 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

1.487 

 

 

 

.223 .233 

 

.233 

.074 

 

.074 

3.147* .002 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 จากตาราง 18  การทดสอบคา่ความแปรปรวนด้านประเภทของบริษัท มีคา่ Sig. เท่ากับ 

0.223 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า 

คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกตา่งกนั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศ

องค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กร มีคา่ Sig(2-tailed) เท่ากบั 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมี

โรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

1.7 บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้นํา 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นําไม่

แตกตา่งกนั 

  H1: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา

แตกตา่งกนั 
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ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นําของพนกังานบริษัทเอกชน  

        ตามประเภทของบริษัท 

 

ตวัแปรท่ีศกึษา 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

บรรยากาศองค์กร

ด้านภาวะผู้ นํา 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

3.442 

 

 

 

.064 .095 

 

.095 

.074 

 

.074 

1.280 .201 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 จากตาราง 19  การทดสอบคา่ความแปรปรวนด้านประเภทของบริษัท มีคา่ Sig. เท่ากับ 

0.064 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า 

คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกตา่งกนั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศ

องค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีคา่ Sig(2-tailed) เท่ากบั 0.201 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน

หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มี

บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นําไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

 สมมติฐานข้อท่ี 2 ประสิทธิผลขององค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนแตกต่างกันตาม

ประเภทของบริษัท  

 

 สําหรับสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบคา่โดยใช้กลุ่มตวัอย่างทัง้ 2 กลุ่มเป็นอิสระ

กนั (Independent t-test) ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ 

Sig (2-tailed) มีคา่น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 20-21 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s Test โดยมี

สมมตฐิานความแปรปรวน ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนบริษัทท่ีไมมี่โรงงานเทา่กบัคา่ความแปรปรวนบริษัทท่ีมีโรงงาน 

H1: ค่าความแปรปรวนบริษัทท่ีไม่มีโรงงานไม่เท่ากับค่าความแปรปรวนบริษัทท่ีมี

โรงงาน 

2.1 ประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเตบิโต 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลขององค์กรด้านการ

เจริญเตบิโตไมแ่ตกตา่งกนั 

  H1: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลขององค์กรด้านการ

เจริญเตบิโตแตกตา่งกนั 
 
ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเตบิโตของพนกังาน    

         บริษัทเอกชนตามประเภทของบริษัท 

 

ตวัแปรท่ีศกึษา 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

การเจริญเติบโตของ

องค์กร 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

7.442 

 

 

 

.007 .102 

 

.102 

.076 

 

.076 

 

 

1.345 

 

 

.179 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 จากตาราง 20  การทดสอบคา่ความแปรปรวนด้านประเภทของบริษัท มีคา่ Sig. เท่ากับ 

0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า 
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คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีมี้ความแตกตา่งกนั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประสิทธิผลของ

องค์กรด้านการเจริญเติบโต มีค่า Sig(2-tailed) เท่ากับ 0.179 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมี

โรงงาน มีประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเตบิโตไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

2.2 ประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลขององค์กรด้านการ

สร้างสรรค์นวตักรรมไมแ่ตกตา่งกนั 

  H1: บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลของด้านการสร้างสรรค์

นวตักรรมแตกตา่งกนั 
 
ตาราง 21 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมของ 

         พนกังานบริษัทเอกชนตามประเภทของบริษัท 

 

ตวัแปรท่ีศกึษา 

 

ประเภทของ

บริษัท 

Levene’s Test for 

Quality of 

Variance 

t-test for Equality of Means 

F Sig X� S.D t 
Sig(2-

tailed) 

การสร้างสรรค์

นวตักรรม 

Equal variances 

assumed 

Equal variances 

not assumed 

ไมมี่โรงงาน 

 

มีโรงงาน 

3.428 

 

 

 

.065 .153 

 

.153 

.083 

 

.083 

1.850 

 

 

.065 

 

 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 

 จากตาราง 21  การทดสอบคา่ความแปรปรวนด้านประเภทของบริษัท มีคา่ Sig. เท่ากับ 

0.065  ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า 

คา่ความแปรปรวนในกลุ่มนีไ้ม่มีความแตกตา่งกนั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประสิทธิผล
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ขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม มีค่า Sig(2-tailed) เท่ากับ 0.065 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ 

ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและ

บริษัทท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิต ิ0.05 

 สมมตฐิานข้อท่ี 3-8  

 สําหรับสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ เลือกใช้วิเคราะห์ Multiple Regression แบบ step-wise ซึ่ง

การทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรอิสระหลายตวัท่ีมีผลต่อตวัแปรตามเพียงตวัแปรเดียว ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ คา่ Sig น้อยกวา่ 0.05 

 สมมติฐานข้อท่ี 3 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของ

องค์กร  

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

  H1: บรรยากาศองค์กรด้าน มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

 สมมตฐิานข้อท่ี 4 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องค์กร  

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

  H1: บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

 สมมติฐานข้อท่ี 5 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล

ขององค์กร  

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

  H1: บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 
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 สมมติฐานข้อท่ี 6 บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร  

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั ไม่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล

ขององค์กร 

  H1: บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องค์กร 

 สมมตฐิานข้อท่ี 7 บรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องค์กร  

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บรรยากาศองค์กรด้านการ ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

  H1: บรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

 สมมติฐานข้อท่ี 8 บรรยากาศองค์กรด้านความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร  

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บรรยากาศองค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กร ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องค์กร 

  H1: บรรยากาศองค์กรด้านความผูกพนัต่อองค์กร มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลของ

องค์กร 

 สมมติฐานข้อท่ี 9 บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลของ

องค์กร  

 สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้

  H0: บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

  H1: บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 
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ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์กรกับประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโตของ

องค์กรของบริษัทท่ีไมมี่โรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 

SE Standardized 

(β) 

t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

ด้านโครงสร้าง (X1) 

ด้านมาตรฐานงาน (X2) 

ด้านความรับผิดชอบ (X3) 

ด้านการยอมรับการให้

รางวลั (X4) 

ด้านการสนบัสนนุ (X5) 

ด้ า น ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ

องค์กร (X6) 

ด้านภาวะผู้ นํา (X7) 

1.147 

-.078 

.155 

.077 

.231 

 

.021 

.046 

 

.262 

.190 

.074 

.073 

.085 

.066 

 

.070 

.079 

 

.072 

- 

-.075 

.149 

.063 

.245 

 

.021 

.046 

 

.253 

6.030 

-1.062 

2.132* 

.907 

3.502* 

 

.307 

.585 

 

3.646* 

.000 

.289 

.034 

.365 

.001 

 

.759 

.559 

 

.000 

                                              F = 36.897                 Adjusted R2 = .386 

                                                     Sig = .000                                SE = .593 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์คา่ Adjusted R2 พบวา่ บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน 

(X2) ด้านการยอมรับการให้รางวลั (X4)  และด้านภาวะผู้ นํา (X7)  สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ

ประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเตบิโตขององค์กร  (Y1)   ได้ร้อยละ 38.6  

 

 คา่ Unstandardized (B) พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน บรรยากาศองค์กร

ด้านการยอมรับการให้รางวลั และบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องค์กรด้านการเจริญเติบโตขององค์กร โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั .05 ดงัสมการ 

 

Y1 = 1.147 + .155 X2 + .231 X4 + .262 X7 

 

 จากสมการจะเห็นได้วา่ เม่ือบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน (X2) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย 

องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการเจริญเตบิโตเพิ่มขึน้ .155 หน่วย เม่ือบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับ

การให้รางวลั (X4) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการเจริญเติบโตเพิ่มขึน้ .231 

หน่วย เม่ือบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา (X7) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์กรจะมีประสิทธิผลด้าน

การเจริญเตบิโตเพิ่มขึน้ .262 หนว่ย 

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านการเจริญเติบโตขององค์กร มีความสําคญัเรียงตามลําดบั คือ บรรยากาศองค์กรด้าน

ภาวะผู้ นํา บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั และบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน 

โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเทา่กบั .253, .245 และ .149 ตามลําดบั 
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ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์กรกับประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโตของ

องค์กรของบริษัทท่ีไมมี่โรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 

SE Standardized 

(β) 

T Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

ด้านโครงสร้าง (X1) 

ด้านมาตรฐานงาน (X2) 

ด้านความรับผิดชอบ (X3) 

ด้ า น ก า ร ย อ ม รั บ ก า ร ใ ห้

รางวลั (X4) 

ด้านการสนบัสนนุ (X5) 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

(X6) 

ด้านภาวะผู้ นํา (X7) 

1.010 

-.119 

.186 

.075 

.271 

 

.088 

.036 

 

.208 

.314 

.112 

.109 

.130 

.096 

 

.110 

.136 

 

.108 

- 

-.107 

.171 

.055 

.262 

 

.079 

.031 

 

.201 

3.219 

-1.067 

1.702 

.573 

2.821* 

 

.805 

.264 

 

1.923 

.002 

.287 

.090 

.567 

.005 

 

.422 

.792 

 

.056 

                                              F = 16.689                 Adjusted R2 = .356 

                                                     Sig = .000                                SE = .650 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์คา่ Adjusted R2 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับ

การให้รางวลั (X4) สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโต

ขององค์กร  (Y1)   ได้ร้อยละ 35.6  

 

 ค่า Unstandardized (B) พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัล มี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโตขององค์กร โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ดงัสมการ 

 

Y1 = 1.010 + .197 X4  

 

 จากสมการจะเห็นได้ว่า เม่ือ บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัล (X4) 

เปล่ียนแปลง 1 หนว่ย องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการเจริญเตบิโตเพิ่มขึน้ .197 หนว่ย 

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านการเจริญเติบโตขององค์กร คือ บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั โดยมีค่า

สมัประสิทธ์ิเทา่กบั .262 
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ตาราง 24 ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์กรกับประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโตของ

องค์กรของบริษัทท่ีมีโรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 

SE Standardized 

(β) 

t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

ด้านโครงสร้าง (X1) 

ด้านมาตรฐานงาน (X2) 

ด้านความรับผิดชอบ (X3) 

ด้ า น ก า ร ย อ ม รั บ ก า ร ใ ห้

รางวลั (X4) 

ด้านการสนบัสนนุ (X5) 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

(X6) 

ด้านภาวะผู้ นํา (X7) 

1.149 

-.019 

.108 

.144 

.197 

 

-.061 

.034 

 

.313 

.249 

.099 

.101 

.116 

.092 

 

.096 

.097 

 

.100 

- 

-.020 

.106 

.125 

.228 

 

-.064 

.038 

 

.314 

4.618 

-.195 

1.075 

1.242 

2.144* 

 

-.639 

.352 

 

3.121* 

.000 

.846 

.284 

.216 

.033 

 

.523 

.725 

 

.002 

                                              F = 20.477                 Adjusted R2 = .407 

                                                     Sig = .000                                SE = .537 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์คา่ Adjusted R2 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับ

การให้รางวลั (X4)  และด้านภาวะผู้ นํา (X7)  สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของประสิทธิผลของ

องค์กรด้านการเจริญเตบิโตขององค์กร  (Y1)   ได้ร้อยละ 40.7  

 

 ค่า Unstandardized (B) พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั และ

บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโตของ

องค์กร โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ดงัสมการ 

 

Y1 = 1.149 + .197 X4 + .034 X7 

 

 จากสมการจะเห็นได้ว่า เ ม่ือบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัล  (X4) 

เปล่ียนแปลง 1 หนว่ย องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการเจริญเติบโตเพิ่มขึน้ .197 หน่วย เม่ือบรรยากาศ

องค์กรด้านภาวะผู้ นํา (X7) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการเจริญเติบโตเพิ่มขึน้ 

.034 หนว่ย 

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านการเจริญเติบโตขององค์กร มีความสําคญัเรียงตามลําดบั คือ บรรยากาศองค์กรด้านการ

ยอมรับการให้รางวลั และบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเท่ากับ .314  และ 

.228 ตามลําดบั 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์กรกับประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม

ของบริษัทท่ีไมมี่โรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 
SE 

Standardized 

(β) 
t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

ด้านโครงสร้าง (X1) 

ด้านมาตรฐานงาน (X2) 

ด้านความรับผิดชอบ (X3) 

ด้ า น ก า ร ย อ ม รั บ ก า ร ใ ห้

รางวลั (X4) 

ด้านการสนบัสนนุ (X5) 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

(X6) 

ด้านภาวะผู้ นํา (X7) 

.450 

-.195 

.445 

.081 

.125 

 

.159 

-.026 

 

.297 

.191 

.074 

.073 

.085 

.066 

 

.070 

.079 

 

.072 

- 

-.170 

.390 

.060 

.121 

 

.141 

-.023 

 

.265 

2.356 

-2.635* 

6.098* 

.958 

1.896 

 

2.268* 

-.328 

 

4.114* 

.019 

.009 

.000 

.339 

.059 

 

.024 

.743 

 

.000 

                                              F = 55.267                 Adjusted R2 = .488 

                                                      Sig = .000                                SE = .595 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห์คา่ Adjusted R2 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง (X1) 

ด้านมาตรฐานงาน (X2) ด้านการสนบัสนุน (X5) และด้านภาวะผู้ นํา (X7)  สามารถอธิบายการ

เปล่ียนแปลงของประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม  (Y2)   ได้ร้อยละ 48.8 อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิต ิ.05  

 

 คา่ Unstandardized (B) พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน บรรยากาศองค์กร

ด้านการสนบัสนนุ และบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กรด้าน

การสร้างสรรค์นวตักรรม โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ส่วนบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์

นวตักรรม ในทิศทางตรงกนัข้าม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ดงัสมการ 

 

Y2 = .450 - .195 X1 + .445 X2 + .159 X5 + .297 X7 

 

 จากสมการจะเห็นได้ว่า เม่ือบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง (X1) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย 

องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมลดลง .195 หน่วย เม่ือบรรยากาศองค์กรด้าน

มาตรฐานงาน (X2) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมเพิ่มขึน้ 

.445 หน่วย เม่ือบรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนุน (X5) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์กรจะมี

ประสิทธิผลด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมเพิ่มขึน้ .159 หนว่ย เม่ือบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา (X7) 

เปล่ียนแปลง 1 หนว่ย องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมเพิ่มขึน้ .297 หนว่ย 

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านการlร้างสรรค์นวัตกรรม มีความสําคัญเรียงตามลําดับ คือ บรรยากาศองค์กรด้าน

มาตรฐานงาน บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง และบรรยากาศ

องค์กรด้านการสนบัสนนุ  โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเทา่กบั .390, .265, -.170 และ .141 ตามลําดบั 
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ตาราง 26 ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์กร ประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม    

       ของบริษัทท่ีไมมี่โรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 
SE 

Standardized 

(β) 
t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

ด้านโครงสร้าง (X1) 

ด้านมาตรฐานงาน (X2) 

ด้านความรับผิดชอบ (X3) 

ด้ า น ก า ร ย อ ม รั บ ก า ร ใ ห้

รางวลั (X4) 

ด้านการสนบัสนนุ (X5) 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

(X6) 

ด้านภาวะผู้ นํา (X7) 

.238 

-.181 

.508 

.037 

.016 

 

.196 

.130 

 

.229 

.296 

.105 

.103 

.123 

.091 

 

.104 

.129 

 

.102 

- 

-.151 

.433 

.025 

.014 

 

.163 

.104 

 

.206 

.802 

-1.716 

4.907* 

.298 

.176 

 

1.891 

1.008 

 

2.239* 

.424 

.088 

.000 

.766 

.860 

 

.060 

.315 

 

.026 

                                              F = 29.674                 Adjusted R2 = .502 

                                                      Sig = .000                                SE = .615 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์คา่ Adjusted R2 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน 

(X2) และด้านภาวะผู้ นํา (X7) สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของประสิทธิผลขององค์กรด้านการ

สร้างสรรค์นวตักรรม  (Y2)   ได้ร้อยละ 50.2  

 

 ค่า Unstandardized (B) พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน และบรรยากาศ

องค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 ดงัสมการ 

 

Y2 = .238 + .508 X2 + .229 X7  

 

 จากสมการจะเห็นได้วา่ เม่ือบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน (X2) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย 

องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมเพิ่มขึน้ .508 หน่วย เม่ือบรรยากาศองค์กรด้าน

ภาวะผู้ นํา (X7) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมเพิ่มขึน้ 

.229 หนว่ย 

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีความสําคัญเรียงตามลําดบั คือ บรรยากาศองค์กรด้าน

มาตรฐานงาน และบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ .433 และ .206 

ตามลําดบั 
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ตาราง 27 ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์กร ประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม    

       ของบริษัทท่ีมีโรงงาน 

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 
SE 

Standardized 

(β) 
t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 

ด้านโครงสร้าง (X1) 

ด้านมาตรฐานงาน (X2) 

ด้านความรับผิดชอบ (X3) 

ด้ า น ก า ร ย อ ม รั บ ก า ร ใ ห้

รางวลั (X4) 

ด้านการสนบัสนนุ (X5) 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

(X6) 

ด้านภาวะผู้ นํา (X7) 

.589 

-.188 

.362 

.176 

.287 

 

.034 

-.180 

 

.366 

.266 

.106 

.108 

.124 

.098 

 

.103 

.103 

 

.107 

- 

-.169 

.315 

.136 

.296 

 

.031 

-.179 

 

.327 

2.215 

-1.770 

3.358* 

1.420 

2.930* 

 

.328 

-1.735 

 

3.422* 

.028 

.078 

.001 

.157 

.004 

 

.743 

.084 

 

.001 

                                              F = 25.705                 Adjusted R2 = .465 

                                                      Sig = .000                                SE = .574 

* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์คา่ Adjusted R2 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน 

(X2) ด้านการยอมรับการให้รางวลั (X4) และด้านภาวะผู้ นํา (X7)  สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ

ประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม  (Y2)   ได้ร้อยละ 57.4  

 

 คา่ Unstandardized (B) พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน บรรยากาศองค์กร

ด้านการยอมรับการให้รางวลั และบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 ดงัสมการ 

 

Y2 = .589 + .362 X2 + .287 X4 + .366 X7 

 

 จากสมการจะเห็นได้วา่ เม่ือบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน (X2) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย 

องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมเพิ่มขึน้ .362 หน่วย เม่ือบรรยากาศองค์กรด้าน

การยอมรับการให้รางวัล (X4) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์กรจะมีประสิทธิผลด้านการสร้างสรรค์

นวตักรรมเพิ่มขึน้ .284 หน่วย เม่ือบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา (X7) เปล่ียนแปลง 1 หน่วย องค์กร

จะมีประสิทธิผลด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมเพิ่มขึน้ .366 หนว่ย 

 

 จากคา่ Standardized (β) พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลของ

องค์การด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม มีความสําคญัเรียงตามลําดบั คือ บรรยากาศองค์กรด้านภาวะ

ผู้ นํา บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน และบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั  โดยมี

คา่สมัประสิทธ์ิเทา่กบั .327, .315, และ .296 ตามลําดบั 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 

หมายเหต ุ:  / หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 

  × หมายถึง ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน 

 

ตาราง 28 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 1-2 

 

ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

ประเภทของบริษัท 

1. บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง / 
2. บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน / 
3. บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ / 
4. บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั / 
5. บรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุ / 
6. บรรยากาศองค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กร / 
7. บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา × 

8. ประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเตบิโต × 

9. ประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม × 
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ตาราง 29 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 3-9 

 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

ประสิทธิผลขององค์กร 

บริษัทโดยรวม บริษัทท่ีไม่มีโรงงาน บริษัทท่ีมีโรงงาน 

การ

เจริญเติบโต

ขององค์กร 

การ

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

การ

เจริญเติบโต

ขององค์กร 

การ

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

การ

เจริญเติบโต

ขององค์กร 

การ

สร้างสรรค์

นวตักรรม 

1. บรรยากาศองค์กร

ด้านโครงสร้าง 
× / × × × × 

2. บรรยากาศองค์กร

ด้านมาตรฐานงาน 
/ / × / × / 

3. บรรยากาศองค์กร

ด้านความรับผิดชอบ 
× × × × × × 

4. บรรยากาศองค์กร

ด้านการยอมรับการให้

รางวลั 

/ × / × / / 

5. บรรยากาศองค์กร

ด้านการสนบัสนนุ 
× / × × × × 

6. บรรยากาศองค์กร

ด้านความความผูกพัน

ตอ่องค์กร 

× × × × × × 

7. บรรยากาศองค์กร

ด้านภาวะผู้ นํา 
/ / × / / / 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัมุง่ศกึษาบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลขององค์กร เพ่ือนํามาใช้

เป็นแนวทางในการปรับปรุงบรรยากาศในการทํางานให้มีความเหมาะสมกบัองค์กรของตน 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้

1. เพ่ือศกึษาบรรยากาศองค์กรท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลขององค์กร 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของบรรยากาศองค์กรและประสิทธิผลขององค์กรระหว่าง

บริษัทเอกชนท่ีไมมี่โรงงานกบับริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน 

 

ความสาํคัญของการวิจัย 

1. ผลจากการศกึษาค้นคว้าวิจยัทําให้องค์กรรับรู้ถึงบรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผล

ขององค์กร เพ่ือนํามาเป็นแนวทางปรับปรุงบรรยากาศในการทํางานให้มีความเหมาะสมกบัองค์กรของ

ตน 

2. เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการจดัการ ปรับปรุงและพฒันาเพ่ือให้องค์กรเกิดความ

แข็งแกร่ง 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

เน่ืองจากไม่ทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงกําหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้

สตูรคํานวณแบบไม่ทราบจํานวนประชากร (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2549: 26) ท่ีมีระดบัความเช่ือมัน่ 

95% ได้ขนาดตวัอยา่ง 385 คน และสํารองไว้ 15 คน รวมเป็น 400 คน ใช้วิธีการเลือกตวัอยา่ง ดงันี ้

1. การเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเลือกกลุ่มเป้าหมายในแหล่งท่ี

เป็นย่านธุรกิจและโรงงาน โดยวิธีการคดัเลือกเขตในกรุงเทพมหานคร จํานวน 5 เขต จากเขตทัง้หมด 
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50 เขต ได้แก่ เขตสาทร เขตบางรัก เขตพญาไท เขตบางแค เขตตลิ่งชนั โดยจะแจกแบบสอบถามกับ

พนกังานบริษัทเอกชนท่ีไมมี่โรงงาน และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน  

2. การเลือกตวัอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยแจกแบบสอบถามกับพนกังาน

บริษัทเอกชนท่ีไม่มีโรงงาน จํานวน 200 ตวัอย่าง และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีโรงงาน จํานวน 200 

ตวัอยา่ง 

3. การเลือกตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยจะแจก

แบบสอบถามให้กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานบริษัทเอกชนท่ีไม่มีโรงงาน และพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมี

โรงงาน ตามแหลง่ท่ีเป็นยา่นธุรกิจ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม จนครบจํานวนตวัอยา่ง 

 
สมมตฐิานในการวิจัย 

1. บรรยากาศองค์กรของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท 

2. ประสิทธิผลขององค์กรของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของบริษัท 

3. บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

4. บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

5. บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

6. บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัล มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ

องค์กร 

7. บรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

8. บรรยากาศองค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กร มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

9. บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

 

วิธีดาํเนินการศึกษาวิจัย 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม จํานวน 3 ส่วน 

ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร เป็นคําถามปลายปิดแบบ Likert Scale จํานวน 

35  ข้อ แบง่ออกเป็น 7 ส่วน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านความรับผิดชอบด้านการ

ยอมรับการให้รางวลั ด้านการสนบัสนนุ ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร และด้านภาวะผู้ นํา โดยแตล่ะส่วน

มีจํานวน  5 ข้อ    
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามประสิทธิผลขององค์การ เป็นคําถามปลายปิดแบบ Likert Scale 

จํานวน 6  ข้อ แบง่ออกเป็น 2 สว่น ได้แก่ การเจริญเตบิโตขององค์กร และการสร้างสรรค์นวตักรรมโดย

แตล่ะสว่นมีจํานวน 3 ข้อ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นคําถามปลายปิด 

จํานวน 6 ข้อ  

ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

ผู้ วิจยัได้ดําเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัดงันี ้

1. ศกึษาค้นคว้าข้อมลูจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฏีหลกัการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง

เพ่ือเป็นแนวทางในการกําหนดขอบเขตของงานวิจยั 

2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเนือ้หาของ

แบบสอบถามจะได้มีความชดัเจนตามความมุง่หมายของการวิจยัย่ิงขึน้ 

3. นําข้อมลูท่ีได้มาสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั คือ แบบสอบถาม ให้ครอบคลมุตามความมุ่ง

หมายของการวิจยั 

4. นําแบบสอบถามท่ีได้เสนอต่อผู้ เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความถกูต้องและเท่ียงตรงตาม

เนือ้หา (Content Validity) 

5. ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญก่อนนําไปทดลองใช้ (Try Out) 

โดยนําแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์นัน้ไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างจํานวน 40 ตวัอย่าง เพ่ือทดสอบหา

คา่ความเช่ือมัน่ (Reliability)  

6. นําแบบสอบถามท่ีผา่นการหาคา่ความเช่ือมัน่ของชดุคําถามไปเก็บรวบรวมข้อมลูตอ่ไป 

 

การจัดกระทาํและวิเคราะห์ข้อมูล 
การจัดกระทาํกับข้อมูล 

1. เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความต้องการแล้ว ผู้ วิจัยได้ตรวจสอบจํานวน ความ

ถกูต้อง และความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 

2. ทําการลงรหสั (Coding) แล้วนําข้อมลูมาบนัทึกลงในคอมพิวเตอร์ เพ่ือประมวลผลด้วย

โปรแกรมสําเร็จรูป  

การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง

ลกัษณะกลุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้
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1.1. คา่ความถ่ี (Frequency) สําหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ข้อมลู

สว่นบคุคล  

1.2. คา่ร้อยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ข้อมลู

สว่นบคุคล  

1.3. ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 

บรรยากาศองค์กร และสว่นท่ี 2 ประสิทธิผลขององค์กร  

1.4. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามสว่นท่ี 1 บรรยากาศองค์กร และสว่นท่ี 2 ประสิทธิผลขององค์กร  

2. การวิเคราะห์โดยสถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตล่ะข้อ 

สถิตท่ีิใช้ ได้แก่ 

2.1. สมมตฐิานข้อท่ี 1 บรรยากาศองค์กรของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภทของ

บริษัท จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิt-test  
2.2. สมมตฐิานข้อท่ี 2 ประสิทธิผลขององค์กรของบริษัทเอกชนแตกตา่งกนัตามประเภท

ของบริษัท จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิt-test  
2.3. สมมตฐิานข้อท่ี 3 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล

ขององค์กร จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis  

2.4. สมมติฐานข้อท่ี 4 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis  

2.5. สมมติฐานข้อท่ี 5 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis  

2.6.สมมติฐานข้อท่ี 6 บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั มีความสมัพนัธ์

กบัประสิทธิผลขององค์กร จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis  

2.7. สมมติฐานข้อท่ี 7 บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis  

2.8. สมมติฐานข้อท่ี 8 บรรยากาศองค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กร มีความสมัพนัธ์

กบัประสิทธิผลขององค์กร จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis  

2.9.สมมติฐานข้อท่ี 9 บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล

ขององค์กร จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิMultiple Regression Analysis  
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สรุปผลการศึกษาวิจัย 

 จากการศึกษาค้นคว้าเ ร่ือง บรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร ใน

กรุงเทพมหานคร สรุปผลการศกึษาได้ดงันี ้

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลบรรยากาศองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ใน

กรุงเทพมหานคร 

 1.1 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ 

 พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศองค์กรด้าน

โครงสร้างโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมี

ลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการกําหนดกฎระเบียบ ข้อบงัคบั 

ให้บคุลากรปฏิบตัอิยา่งชดัเจน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการชีแ้จงนโยบายและเป้าหมายขององค์กรให้

บคุลากรในองค์กรรับทราบอย่างชดัเจน องค์กรมีการแบง่สายบงัคบับญัชาอย่างเป็นระบบและชดัเจน 

องค์กรมีการแบ่งขอบข่ายและหน้าท่ีของงานท่ีเอือ้ต่อความคล่องตวัในการปฏิบตัิงาน และข้อท่ีได้

คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรมีขัน้ตอนในการปฏิบตังิานท่ีเป็นระเบียบ เข้าใจง่าย  

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านโครงสร้างโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.86 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการกําหนดกฎระเบียบ 

ข้อบงัคบั ให้บคุลากรปฏิบตัิอย่างชดัเจน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการแบง่สายบงัคบับญัชาอย่างเป็น

ระบบและชดัเจน องค์กรมีการชีแ้จงนโยบายและเป้าหมายขององค์กรให้บคุลากรในองค์กรรับทราบ

อย่างชัดเจน องค์กรมีการแบ่งขอบข่ายและหน้าท่ีของงานท่ีเอือ้ต่อความคล่องตวัในการปฏิบตัิงาน 

และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรมีขัน้ตอนในการปฏิบตังิานท่ีเป็นระเบียบ เข้าใจ 

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านโครงสร้างโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.64 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการกําหนดกฎระเบียบ 

ข้อบงัคบั ให้บคุลากรปฏิบตัอิยา่งชดัเจน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการชีแ้จงนโยบายและเป้าหมายของ

องค์กรให้บคุลากรในองค์กรรับทราบอยา่งชดัเจน องค์กรมีการแบง่ขอบขา่ยและหน้าท่ีของงานท่ีเอือ้ตอ่

ความคลอ่งตวัในการปฏิบตัิงาน องค์กรมีการแบง่สายบงัคบับญัชาอย่างเป็นระบบและชดัเจน และข้อ

ท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรมีขัน้ตอนในการปฏิบตังิานท่ีเป็นระเบียบ เข้าใจง่าย  

 1.2 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่  

 พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศองค์กรด้าน

มาตรฐานงานโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.73 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อ
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มีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการกําหนดมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่เป็นประจํา 

องค์กรมีการเพิ่มมาตรฐานในการปฏิบตังิานให้สงูขึน้เพ่ือให้เกิดการพฒันา องค์กรมีการปรับปรุงระบบ

การปฏิบตัิงานอยู่เสมอ และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ องค์กรมีการนําผลการประเมินมาเป็นแนว

ทางแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบตังิาน 

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านมาตรฐานงานโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกวา่ข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานอยู่เป็นประจํา รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบตัิงานไว้อย่าง

ชัดเจน องค์กรมีการเพิ่มมาตรฐานในการปฏิบัติงานให้สูงขึน้เพ่ือให้เกิดการพัฒนา องค์กรมีการ

ปรับปรุงระบบการปฏิบตังิานอยูเ่สมอ และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรมีการนําผลการประเมิน

มาเป็นแนวทางแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบตังิาน สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมี

ความเห็นวา่องค์กรของตนมีบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงานโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ีย

เทา่กบั 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่า

ข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบตังิานไว้อยา่งชดัเจน รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการ

เพิ่มมาตรฐานในการปฏิบตัิงานให้สงูขึน้เพ่ือให้เกิดการพฒันา องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน

อยู่เป็นประจํา และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ องค์กรมีการนําผลการประเมินมาเป็นแนวทางแก้ไข

ข้อบกพร่องในการปฏิบตังิาน และองค์กรมีการปรับปรุงระบบการปฏิบตังิานอยูเ่สมอ  

 1.3 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ จากผลการวิเคราะห์ข้อมลู  

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศองค์กรด้านความ

รับผิดชอบโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.71 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อมี

ลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรเช่ือว่าการปฏิบตัิงานให้สําเร็จเป็น

สิ่งท่ีควรกระทําด้วยความเต็มใจ รองลงมา ได้แก่ บุคลากรในองค์กรมีความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบตัิงานท่ี

ได้รับมอบหมายให้เสร็จอยู่เสมอ บุคลากรในองค์กรสามารถปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายและแก้ไข

ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ระหว่างปฏิบัติงานได้ บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จ

ภายในเวลาท่ีกําหนด และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรในองค์กรปฏิบตัิงานโดยไม่นําเร่ือง

สว่นตวัมายุง่ขณะปฏิบตังิาน 

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านความรับผิดชอบโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.85 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกวา่ข้ออ่ืน คือ องค์กรเช่ือว่าการปฏิบตัิงาน
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ให้สําเร็จเป็นสิ่งท่ีควรกระทําด้วยความเต็มใจ รองลงมา ได้แก่ บุคลากรในองค์กรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

ปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จอยู่เสมอ บุคลากรในองค์กรปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จ

ภายในเวลาท่ีกําหนด บคุลากรในองค์กรสามารถปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายและแก้ไขปัญหาตา่งๆ ท่ี

เกิดขึน้ระหว่างปฏิบตัิงานได้ และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ บคุลากรในองค์กรปฏิบตัิงานโดยไม่นํา

เร่ืองสว่นตวัมายุง่ขณะ 

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านความรับผิดชอบโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.57 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ บคุลากรในองค์กรมีความ

มุง่มัน่ท่ีจะปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จอยู่ รองลงมา ได้แก่ เสมอ องค์กรเช่ือว่าการปฏิบตัิงาน

ให้สําเร็จเป็นสิ่งท่ีควรกระทําด้วยความเต็มใจ บคุลากรในองค์กรสามารถปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย

และแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ระหว่างปฏิบตัิงานได้ บุคลากรในองค์กรปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย

เสร็จภายในเวลาท่ีกําหนด และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรในองค์กรปฏิบตัิงานโดยไม่นํา

เร่ืองสว่นตวัมายุง่ขณะ 

 1.4 บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัล จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ 

 พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศองค์กรด้านการ

ยอมรับการให้รางวลัโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.67 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการยกย่องและให้รางวลั

แก่บคุลากรท่ีปฏิบตัิงานดี รองลงมา ได้แก่  องค์กรมีการพิจารณา ปรับเปล่ียนตําแหน่งให้กบับคุลากร

ท่ีมีความรู้ความสามารถ องค์กรมีการจ่ายคา่ตอบแทนเพิ่มเติมเม่ือมีการปฏิบตัิงานล่วงเวลา องค์กรมี

การสร้างขวญัและกําลงัใจท่ีดีแก่บุคลากร และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ องค์กรมีการให้เงินเดือน 

ผลประโยชน์และคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม 

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลัโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.62 เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการยก

ย่องและให้รางวัลแก่บุคลากรท่ีปฏิบตัิงานดี รองลงมา ได้แก่  องค์กรมีการพิจารณาปรับเปล่ียน

ตําแหน่งให้กับบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ องค์กรมีการสร้างขวญัและกําลงัใจท่ีดีแก่บุคลากร 

องค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มเติมเม่ือมีการปฏิบตัิงานล่วงเวลา และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ 

องค์กรมีการให้เงินเดือน ผลประโยชน์และคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังาน

บริษัทเอกชนมีความเห็นวา่องค์กรของตนมีบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลัโดยรวม ใน

ระดบัปานกลาง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.37 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีลกัษณะในระดบั
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มาก คือ องค์กรมีการพิจารณา ปรับเปล่ียนตําแหน่งให้กบับคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีคา่เฉล่ีย

เท่ากับ 3.44 ข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัปานกลาง ได้แก่ องค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มเติมเม่ือมีการ

ปฏิบตังิานลว่งเวลาองค์กรมีการยกยอ่งและให้รางวลัแก่บคุลากรท่ีปฏิบตัิงานดี องค์กรมีการสร้างขวญั

และกําลงัใจท่ีดีแก่บคุลากร องค์กรมีการให้เงินเดือน ผลประโยชน์และคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม  

 1.5 บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่  

 พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศองค์กรด้านการ

สนบัสนุนโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อมี

ลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกวา่ข้ออ่ืน คือ บคุลากรในองค์กรให้ความช่วยเหลือซึ่งกนั

และกนัในการปฏิบตังิาน รองลงมา ได้แก่ องค์กรให้โอกาสบคุลากรในการปรับปรุงแก้ไข เม่ือเกิดความ

ผิดพลาดในการปฏิบตังิาน องค์กรให้โอกาสพนกังานทกุคนในการปฏิบตัิงานอย่างเท่าเทียมกนั องค์กร

รับฟังความคดิเห็นจากบคุลากรทกุระดบั และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรให้การยอมรับความรู้

ความสามารถของบคุลากรทกุคนอยา่งเทา่เทียม 

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านการสนบัสนุนโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.77 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ บคุลากรในองค์กรให้ความ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบตัิงาน รองลงมา ได้แก่ องค์กรให้โอกาสบุคลากรในการปรับปรุง

แก้ไข เม่ือเกิดความผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน องค์กรให้โอกาสพนกังานทกุคนในการปฏิบตัิงานอย่าง

เทา่เทียมกนั องค์กรให้การยอมรับความรู้ความสามารถของบคุลากรทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั และข้อท่ี

ได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรรับฟังความคดิเห็นจากบคุลากรทกุระดบั   

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านการสนบัสนุนโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกวา่ข้ออ่ืน คือ องค์กรให้โอกาสบคุลากรใน

การปรับปรุงแก้ไข เม่ือเกิดความผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน รองลงมา ได้แก่ องค์กรให้โอกาสพนกังาน

ทกุคนในการปฏิบตังิานอยา่งเทา่เทียมกนั องค์กรรับฟังความคิดเห็นจากบคุลากรทกุระดบั บคุลากรใน

องค์กรให้ความชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัในการปฏิบตังิานและข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ องค์กรให้การ

ยอมรับความรู้ความสามารถของบคุลากรทกุคนอยา่งเทา่เทียมกนั  

 1.6 บรรยากาศองค์กรด้านความผูกพันต่อองค์กร จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศองค์กรด้านความ

ผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุ

ข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ บคุลากรในองค์กรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
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ใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานอยา่งเตม็ท่ี รองลงมา ได้แก่ บคุลากรในองค์กรมีความภาคภูมิใจ

ท่ีได้ปฏิบตังิานในองค์กรนี ้องค์กรทําให้ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี ้คือ ครอบครัวของท่าน บคุลากรในองค์กร

ตระหนกัว่าปัญหาท่ีเกิดในองค์กร คือ ปัญหาของตวัเขา และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ บคุลากรใน

องค์กรปฏิบตังิานจนเกษียณอาย ุ

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.70 เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อ พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ บคุลากรในองค์กรมี

ความมุง่มัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานอยา่งเตม็ท่ี รองลงมา ได้แก่ บคุลากรในองค์กรมี

ความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบตัิงานในองค์กรนี ้องค์กรทําให้ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี ้คือ ครอบครัวของท่าน 

บคุลากรในองค์กรตระหนกัว่าปัญหาท่ีเกิดในองค์กร คือ ปัญหาของตวัเขา และข้อท่ีได้คะแนนน้อย

ท่ีสดุ คือ บคุลากรในองค์กรปฏิบตังิานจนเกษียณอาย ุ  

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.46 เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัมาก ได้แก่ บคุลากรในองค์กรมีความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบตัิงาน

ในองค์กรนี ้ บุคลากรในองค์กรมีความมุ่งมั่นท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มท่ี 

และองค์กรทําให้ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี ้คือ ครอบครัวของท่าน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63, 3.60 และ 

3.51 ตามลําดบั ข้อท่ีมีลกัษณะในระดบัปานกลาง ได้แก่  บคุลากรในองค์กรตระหนกัว่าปัญหาท่ีเกิด

ในองค์กร คือ ปัญหาของตวัเขา และบคุลากรในองค์กรปฏิบตังิานจนเกษียณอาย ุ  

1.7 บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้นํา จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่  

 พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศองค์กรด้านภาวะ

ผู้ นําโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.69 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อมีลกัษณะ

ในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น รองลงมา 

ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชาสามารถจงูใจให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบตัิงานได้  ผู้บงัคบับญัชามีการวาง

แผนการปฏิบตัิงานเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัในองค์กร ผู้บงัคบับญัชาพร้อมให้ความช่วยเหลือ

และแก้ปัญหาให้ และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุด คือ ผู้บงัคบับญัชามีการสร้างขวญัและกําลงัใจท่ีดีใน

การปฏิบตังิาน 

 สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านภาวะผู้ นําโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.74 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกวา่ข้ออ่ืน ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชามีการวางแผนการ

ปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกันในองค์กร ผู้ บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น 
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ผู้บงัคบับญัชาสามารถจูงใจให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบตัิงานได้ รองลงมา ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชา

พร้อมให้ความช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้ และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ ผู้บงัคบับญัชามีการสร้าง

ขวญัและกําลงัใจท่ีดีในการปฏิบตังิาน 

 สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีบรรยากาศ

องค์กรด้านภาวะผู้ นําโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.64 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทุกข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังความ

คิดเห็น รองลงมา ได้แก่ ผู้ บังคับบัญชาสามารถจูงใจให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานได้ 

ผู้บงัคบับญัชามีการวางแผนการปฏิบตัิงานเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัในองค์กร  ผู้บงัคบับญัชา

พร้อมให้ความช่วยเหลือและแก้ปัญหาให้  และข้อท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสดุ คือ ผู้บงัคบับญัชามีการสร้าง

ขวญัและกําลงัใจท่ีดีในการปฏิบตังิาน  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลขององค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ใน

กรุงเทพมหานคร 

2.1 การเจริญเตบิโตขององค์กร จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ 

พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการเจริญเติบโตขององค์กร

โดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.73 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อมีลกัษณะใน

ระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมียอดขายท่ีดีขึน้ทกุปี รองลงมา ได้แก่ องค์กร

มีการขยายสายการผลิต/บริการเพิ่มขึน้ องค์กรมีกําไรท่ีเพิ่มขึน้ทกุปี  

สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนักงานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการ

เจริญเติบโตขององค์กรโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมียอดขายท่ีดีขึน้ทกุ

ปี และองค์กรมีการขยายสายการผลิต/บริการเพิ่มขึน้ รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีกําไรท่ีเพิ่มขึน้ทกุปี  

สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนักงานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการ

เจริญเติบโตขององค์กรโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบวา่ ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมียอดขายท่ีดีขึน้ทกุ

ปี รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการขยายสายการผลิต/บริการเพิ่มขึน้ องค์กรมีกําไรท่ีเพิ่มขึน้ทกุปี  

2.2  การสร้างสรรค์นวัตกรรม จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่  
พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการสร้างสรรค์นวัตกรรม

โดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อมีลกัษณะใน

ระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการนํานวตักรรมใหม่ๆมาใช้ในกระบวนการ
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ผลิต/บริการอยู่เสมอ รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการคิดค้นผลิตภณัฑ์/บริการใหม่อยู่เสมอ องค์กรมีการ

คดิค้นเทคโนโลยีและพฒันาระบบการจดัการใหม่ๆ ท่ีเอือ้ประโยชน์ตอ่องค์กรเสมอ  

สําหรับบริษัทท่ีไม่มีโรงงาน พนักงานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการ

สร้างสรรค์นวตักรรมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ทกุข้อมีลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการนํานวตักรรมใหม่ๆมา

ใช้ในกระบวนการผลิต/บริการอยู่เสมอ รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการคิดค้นผลิตภัณฑ์/บริการใหม่อยู่

เสมอ องค์กรมีการคดิค้นเทคโนโลยีและพฒันาระบบการจดัการใหม่ๆ ท่ีเอือ้ประโยชน์ตอ่องค์กรเสมอ  

สําหรับบริษัทท่ีมีโรงงาน พนกังานบริษัทเอกชนมีความเห็นว่าองค์กรของตนมีการสร้างสรรค์

นวตักรรมโดยรวม ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทกุข้อมี

ลกัษณะในระดบัมาก โดยข้อท่ีได้คะแนนมากกว่าข้ออ่ืน คือ องค์กรมีการนํานวตักรรมใหม่ๆมาใช้ใน

กระบวนการผลิต/บริการอยู่เสมอ รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการคิดค้นเทคโนโลยีและพฒันาระบบการ

จดัการใหม่ๆ ท่ีเอือ้ประโยชน์ตอ่องค์กรเสมอ องค์กรมีการคดิค้นผลิตภณัฑ์/บริการใหมอ่ยูเ่สมอ   

 3. การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ท่ี

ตอบแบบสอบถาม จาํนวน 400 ตัวอย่าง  

 3.1 เพศ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 235 ตวัอย่าง และเป็น

เพศชาย จํานวน 165 ตวัอยา่ง 

 3.2 อายุ พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 28-37 ปี จํานวน 165 ตวัอย่าง 

รองลงมามีอาย ุ18-27 ปี จํานวน 151 ตวัอย่าง มีอาย ุ38-47 ปี จํานวน 67 ตวัอย่าง มีอายเุท่ากบัหรือ

มากกวา่ 48 ปี จํานวน 17 ตวัอยา่ง 

 3.3 ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศกึษาในระดบัปริญญาตรี

จํานวน 261 ตวัอย่าง รองลงมามีการศกึษาในระดบั ปวส. /ปวช. หรือต่ํากว่า จํานวน 106 ตวัอย่าง มี

การศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี จํานวน 33 ตวัอยา่ง  

 3.4 ตําแหน่งงาน พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตําแหน่งงานเป็นผู้ปฏิบตัิการ 

จํานวน 335 ตวัอย่าง รองลงมามีตําแหน่งงานเป็นผู้บงัคบับญัชา จํานวน 43 ตวัอย่าง มีตําแหน่งงาน

อ่ืนๆ โปรดระบ ุจํานวน 22 ตวัอยา่ง 

 3.5 ประเภทขององค์การ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งเป็นบริษัทท่ีไม่มีโรงงานและ

บริษัทท่ีมีโรงงาน ในจํานวนท่ีเทา่ๆกนั คือ ประเภทละ 200 ตวัอยา่ง 

 3.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบตังิาน 1-2 ปี จํานวน 140 ตวัอย่าง รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน เท่ากบัหรือมากกว่า 5 
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ปี จํานวน 119 ตวัอย่าง มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 3-4 ปี จํานวน 99 ตวัอย่าง มีระยะเวลาในการ

ปฏิบตังิานน้อยกวา่ 1 ปี จํานวน 42 ตวัอยา่ง 

 4. การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทาํการทดสอบสมมตฐิาน 

 สมมติฐานข้อท่ี 1 บรรยากาศองค์กรของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตามประเภทของ

บริษัท  

 จากผลการวิจยัสามารถสรุปได้ดงันี ้

 บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน

งาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับการให้รางวลั ด้านการสนบัสนุน และด้านความผูกพนัต่อ

องค์กรแตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา ไม่แตกตา่งกนั 

ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

 สมมตฐิานข้อท่ี 2 ประสิทธิผลขององค์กรของบริษัทเอกชนแตกต่างกันตามประเภท

ของบริษัท  

 จากผลการวิจยัสามารถสรุปได้ดงันี ้

 บริษัทท่ีไมมี่โรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโต และ

ด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรมไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 สมมตฐิานข้อท่ี 3-9 จากผลการวิจยัสามารถสรุปได้ดงันี ้

 บริษัทโดยรวม 

 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน ด้านการยอมรับการให้รางวัล และด้านภาวะผู้ นํา มี

ความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโต ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่ง

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนบัสนุน และด้านความ

ผกูพนัต่อองค์กร ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโต ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิต ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านการสนบัสนนุ และด้านภาวะผู้ นํา 

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ

0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับการให้รางวลั และด้านความผกูพนั

ตอ่องค์กร ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิต ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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 บริษัทท่ีไม่มีโรงงาน 

 บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์กร

ด้านการเจริญเตบิโต ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการ

สนบัสนนุ ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร และด้านภาวะผู้ นํา ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร

ด้านการเจริญเตบิโต ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน และด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ

องค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้

ไว้ 

 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับการให้รางวลั ด้าน

การสนบัสนุน และด้านความผูกพนัต่อองค์กร ไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการ

สร้างสรรค์นวตักรรม ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บริษัทท่ีมีโรงงาน 

 บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัล และด้านภาวะผู้ นํา มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโต ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการ

สนับสนุน และด้านความผูกพันต่อองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการ

เจริญเตบิโต ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน ด้านการยอมรับการให้รางวัล และด้านภาวะผู้ นํา มี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 

ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนบัสนุน และด้านความ

ผูกพันต่อองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม ท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

 

 

 



112 

 

การอภปิรายผล 

จากการศึกษาบรรยากาศองค์กรด้านต่างๆท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ พบว่า 

บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านการยอมรับการให้รางวลั ด้านการสนบัสนุน 

และด้านภาวะผู้ นํา มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

1. บริษัทท่ีไม่มีโรงงานและบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้าน

มาตรฐานงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับการให้รางวลั ด้านการสนบัสนุน และด้านความ

ผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  ซึง่อธิบายได้วา่ บรรยากาศองค์กรเป็นความรู้สกึ ความเข้าใจและการรับรู้

ของสมาชิกภายในองค์กรท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางานทัง้โดยทางตรงและทางอ้อม ซึ่งจะมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลและทุกสิ่งทุกอย่างในองค์กร ซึ่งบรรยากาศในแต่ละองค์กรจะมี

ลกัษณะเฉพาะหรือเป็นเอกลกัษณ์ขององค์กรนัน้ๆ สอดคล้องกบัแนวคิดของ ฟอร์แฮนด์ และกิลเมอร์ 

(สมยศ นาวีการ. 2536: 298; อ้างอิงจาก Forehand ; & Gilmer. N.d.) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์กร 

หมายถึง กลุม่คณุลกัษณะท่ีทําให้องค์กรนัน้แตกตา่งจากองค์กรอ่ืน และลกัษณะขององค์กรดงักล่าวมี

อิทธิพลตอ่พฤติกรรมของบคุคลในองค์กร และสอดคล้องกบัแนวคิดของ บราวน์ และโมเวิร์ก (Brown ; 

& Moverg. 1980: 667) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์กร คือ กลุ่มของลกัษณะตา่ง ๆ ภายในองค์กร ซึ่ง

รับรู้โดยสมาชิกในองค์กรและคณุลกัษณะดงักล่าวนัน้จะต้อง 1. บรรยายถึงสภาพขององค์กร 2. 

ชีใ้ห้เห็นความแตกตา่งระหว่างองค์กรหนึ่งกบัองค์กรหนึ่ง 3. เป็นคณุลกัษณะท่ีคงทน 4. มีอิทธิพลตอ่

พฤตกิรรมของคนในองค์กร 

2. บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างมีความสมัพนัธ์

กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งอธิบายได้ว่า การท่ีองค์กรมีลักษณะ

โครงสร้างขององค์กรท่ีดีนัน้ มีโครงสร้างของงานท่ีเป็นระเบียบ มีการจดัระบบการทํางานท่ีเหมาะสม 

งานไมซํ่า้ซ้อนกนั มีการกําหนดสายงานการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ซึง่เป็นการเอือ้อํานวยให้ผู้ปฏิบตัิงาน

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบและเกิดการคิดค้นสิ่งใหม่ๆท่ีก่อให้ประสิทธิผลแก่องค์กร 

สอดคล้องกบัแนวคิดของ ลิทวิน และสตริงเจอร์ (นภาพร ศรีประดิษฐกลุ. 2541:25-26; อ้างอิงจาก 

Litwin; & Stringer. 1968:46-65) กล่าวไว้ว่า โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) เป็นการ

รับรู้ของพนกังาน ต่อลกัษณะโครงสร้างองค์กร เช่น ความชดัเจนของการแบ่งงาน ข้อจํากัดของ

โครงสร้างองค์กรตอ่การปฏิบตังิาน และระเบียบตา่ง ๆ ท่ีองค์กรออกมา ว่าเป็นอปุสรรคทําให้งานล่าช้า

หรือไม่ โครงสร้างองค์กรจึงเป็นลกัษณะบรรยากาศองค์กรลกัษณะหนึ่งท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของ

การทํางาน และสอดคล้องกับงานวิจยัของ จุฬารัตน์ เสกนําโชค (2548: 163) ทําการศึกษาเร่ือง

ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานสายงาน

บญัชี บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กรของพนกังานใน
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สายงานบญัชีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและประสิทธิผลขององค์กร โดย

บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัดี และสอดคล้องกบังานวิจยัของ หทยัรัตน์ 

ตนัสุวรรณ (2550) ทําการศึกษาเร่ืองปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร และ

บรรยากาศในองค์กรท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลการทํางานของพนกังานการนิคมอตุสาหกรรมแห่งประเทศ

ไทยสํานกังานใหญ่ พบว่า บรรยากาศในองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในองค์กรด้านการ

สนบัสนุน บรรยากาศองค์กรในด้านมาตรฐานงาน และบรรยากาศองค์กรในด้านความขดัแย้ง ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการทํางานของพนักงานนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยสํานกังานใหญ่ในทิศทาง

เดียวกัน ส่วนบรรยากาศองค์กรในด้านความรับผิดชอบ และบรรยากาศองค์กรในด้านความอบอุ่น 

ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานของพนกังานนิคมอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทยสํานกังานใหญ่ในทิศ

ทางตรงข้าม  

3. บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงาน พบว่าบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงานมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโตขององค์กรและด้านการสร้างสรรค์

นวตักรรม ซึง่อธิบายได้วา่ การท่ีองค์กรมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบตังิานและมีการนําระบบการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงานมาใช้นัน้ จะเป็นสิ่งท่ีช่วยกระตุ้น และจงูใจให้บคุลากรเกิดความต่ืนตวัและ

สนใจท่ีจะสร้างความก้าวหน้า นอกจากนีย้ังเป็นกลไกส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้จาก

ข้อผิดพลาดต่างๆท่ีเกิดจากการประเมิน เพ่ือนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานให้บรรลุประสิทธิผลของ

องค์กร สอดคล้องกบัแนวคิดของ ลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin; & Stringer. 1968: 14-18) กล่าวไว้ว่า 

บรรยากาศท่ีเน้นมาตรฐานการทํางานสูงย่อมส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กร และสอดคล้องกับ

งานวิจยัของ จฬุารัตน์ เสกนําโชค (2548: 165)  ทําการศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์กรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานบัญชี  บริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงานองค์กรของพนกังานในสายงานบญัชีมี

ความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและประสิทธิผลขององค์กร โดยบรรยากาศองค์กร

ด้านมาตรฐานงานโดยรวมอยู่ในระดบัดี อาจเป็นผลเน่ืองมาจาก การปฏิบตัิงานของพนกังานท่ีได้รับ

มอบหมายสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายและผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีองค์กร

กําหนด และสอดคล้องกับงานวิจัยของ หทัยรัตน์ ตันสุวรรณ (2550) ทําการศึกษาเร่ืองปัจจัยด้าน

วฒันธรรมองค์กร ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร และบรรยากาศในองค์กรท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลการทํางาน

ของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยสํานกังานใหญ่ พบว่า บรรยากาศในองค์กรด้าน

โครงสร้างองค์กร บรรยากาศในองค์กรด้านการสนบัสนนุ บรรยากาศองค์กรในด้านมาตรฐานงาน และ

บรรยากาศองค์กรในด้านความขดัแย้ง ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการทํางานของพนกังานนิคมอตุสาหกรรม

แหง่ประเทศไทยสํานกังานใหญ่ในทิศทางเดียวกนั ส่วนบรรยากาศองค์กรในด้านความรับผิดชอบ และ
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บรรยากาศองค์กรในด้านความอบอุ่น ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการทํางานของพนกังานนิคมอตุสาหกรรม

แหง่ประเทศไทยสํานกังานใหญ่ในทิศทางตรงข้าม  

4. บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับ

การให้รางวลัมีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโตขององค์กรและด้านการ

สร้างสรรค์นวตักรรม ซึ่งอธิบายได้ว่า การท่ีองค์กรมีการจ่ายคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบตัิงาน 

มีการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มเติมเม่ือมีการปฏิบัติงานล่วงเวลา มีการพิจารณาเล่ือนตําแหน่งให้กับ

บคุลากรท่ีมีผลการปฏิบตังิานดี สิ่งตา่งๆเหลา่นีน้ัน้เป็นการสร้างความพงึพอใจและสร้างแรงจงูใจให้กบั

บคุลากรในองค์กรในการท่ีจะทุม่เทความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบตัิงานให้บรรลปุระสิทธิผลของ

องค์กร สอดคล้องกบัแนวคิดของ ลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin; & Stringer. 1968: 14-18) กล่าวไว้ว่า 

การให้รางวัลสําหรับการปฏิบัติงานดีเย่ียม การประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างยุติธรรมจะเป็นสิ่ง

กระตุ้นให้พนกังานมีความต้องการความสําเร็จสงูดงัท่ี มาสโลว์ (Maslow. 1954: 80-91) กล่าวไว้ว่า 

มนุษย์มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาไม่สิน้สดุ ละพฤติกรรมของมนษุย์จะเป็นไปเพ่ือตอบสนองความ

ต้องการเหล่านัน้สอดคล้องกับงานวิจยัของ จุฬารัตน์ เสกนําโชค (2548: 164)  ทําการศกึษาเร่ือง

ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานสายงาน

บญัชี บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา่ บรรยากาศองค์กรด้านการให้รางวลัของพนกังานในสาย

งานบัญชีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององค์กร โดย

บรรยากาศองค์กรด้านการให้รางวลัโดยรวมอยู่ในระดบัดี อาจเป็นผลเน่ืองมาจาก ได้มีการพิจารณา

เล่ือนขัน้และเงินเดือนเป็นประจํา ผู้ บังคับบัญชามีการสร้างขวัญและกําลังใจให้พนักงานอย่าง

สม่ําเสมอ รวมถึงองค์กรมีการจดัสวสัดกิารด้านตา่งๆอยา่งเหมาะสม ทําให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ

ในการทํางานให้บรรลปุระสิทธิผลขององค์กร 

5. บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุนมี

ความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม  ซึ่งอธิบายได้ว่า เม่ือพนกังาน

ทํางานบกพร่อง ผู้บังคบับัญชายังให้โอกาสแก่พนกังานในการปรับปรุงการทํางานในครัง้ต่อไป 

นอกจากนีผู้้บงัคบับญัชายงัให้การยอมรับในความรู้ ความสามารถ ของพนกังาน และจากผู้ ร่วมงาน

เองมีความเช่ือถือซึ่งกนัและกัน ตลอดจนการได้รับการสนบัสนนุในการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 

เช่น มีการสนบัสนนุด้านการศกึษาตอ่ เพ่ือนําความรู้ และความสามารถท่ีได้มาใช้ในการคิดค้นและ

พฒันาสิ่งใหม่ๆท่ีเอือ้ประโยชน์แก่องค์กร ได้อย่างมีประสิทธิผล สอดคล้องกบัแนวคิดของ สเตียร์และ

พอร์ทเทอร์ (Sreers; & Porter. 1979: 372-373) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศท่ีดีท่ีสดุ คือบรรยากาศเน้น

ความสําคญัของเป้าหมาย ขณะเดียวกนัก็สนบัสนนุให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกนั ร่วมมือกนัมีส่วน

ร่วมในกิจกรรม จะทําให้บรรลเุป้าหมายขององค์กรรวมกนั ลิทวิน และสตริงเจอร์ (Litwin; & Stringer;
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อ้างอิงจาก สมยศ นาวีการ. 2538) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศด้านการสนบัสนนุจะช่วยลดความกงัวลท่ีมี

ตอ่งานลงได้และยงัมีความสําคญัตอ่การพฒันาประสิทธิภาพการทํางาน เพราะการท่ีผู้บงัคบับญัชาให้

โอกาสก้าวหน้าแก่พนกังานเป็นการกระตุ้นพนกังานให้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานและส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการทํางานได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฬารัตน์ เสกนําโชค (2548: 165)  

ทําการศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ

พนกังานสายงานบญัชี บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนุน

ของพนกังานในสายงานบญัชีมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและประสิทธิผลของ

องค์กร โดยบรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุโดยรวม อยู่ในระดบัดี ดงันัน้ระดบัการรับรู้บรรยากาศ

องค์กรของบคุลากร จึงมีความสําคญัทัง้ตอ่ตวับคุลากร ในด้านการรับรู้ท่ีดี และตอ่ผู้บริหารในอนัท่ีจะ

ปรับเปล่ียนบรรยากาศองค์กรให้เหมาะสมตอ่ความต้องการของบคุลากร ซึ่งบรรยากาศองค์กรด้านการ

สนบัสนุนท่ีดีนัน้ จะสะท้อนให้เห็นถึงสมัพนัธภาพระหว่างผู้บริหารและบุคลากรในองค์กร อีกทัง้ยงั

ชีใ้ห้เห็นถึงความมีสขุภาพจิตท่ีเข้มแข็งในอนัท่ีจะทํางานอย่างเต็มความสามารถให้บรรลเุป้าหมายของ

องค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ หทัยรัตน์ ตนัสุวรรณ (2550) ทําการศึกษาเร่ืองปัจจัยด้าน

วฒันธรรมองค์กร ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร และบรรยากาศในองค์กรท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลการทํางาน

ของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยสํานกังานใหญ่ พบว่า บรรยากาศในองค์กรด้าน

โครงสร้างองค์กร บรรยากาศในองค์กรด้านการสนบัสนนุ บรรยากาศองค์กรในด้านมาตรฐานงาน และ

บรรยากาศองค์กรในด้านความขดัแย้ง ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการทํางานของพนกังานนิคมอตุสาหกรรม

แหง่ประเทศไทยสํานกังานใหญ่ในทิศทางเดียวกนั ส่วนบรรยากาศองค์กรในด้านความรับผิดชอบ และ

บรรยากาศองค์กรในด้านความอบอุ่น ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการทํางานของพนกังานนิคมอตุสาหกรรม

แหง่ประเทศไทยสํานกังานใหญ่ในทิศทางตรงข้าม  

6. บรรยากาศองค์กรด้านภาวะผู้ นํา พบวา่ บรรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล

ขององค์กรด้านการเจริญเตบิโตและด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม ซึ่งอธิบายได้ว่า การท่ีผู้บงัคบับญัชา

ในองค์กรมีการความเป็นกันเอง  มีความใกล้ชิดจริงใจ สามารถจูงใจและกระตุ้นให้คําแนะนําแก่

ผู้ ใต้บังคับบัญชาจนเกิดการพัฒนาตนเอง และทําให้ผู้ ใ ต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับในตัว

ผู้บงัคบับญัชา จงึทําให้เกิดความเตม็ใจและทุม่เทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการทํางานเพ่ือให้องค์กร

เกิดประสิทธิผล สอดคล้องกับแนวคิดของ นกัวิจยักลุ่มเฮย์ (2003: Online) กล่าวไว้ว่า ผู้ นําท่ีจะนํา

องค์กรไปสูค่วามสําเร็จได้นัน้ต้องเป็นผู้ นําท่ีสร้างบรรยากาศขององค์กรให้เกิดการรับรู้ท่ีดีของบคุลากร

ในองค์กร มีความพึงพอใจกระตือรือร้น อยากมาทํางาน และสร้างความภกัดีตอ่องค์กร ผู้ นําประเภทนี ้

จึงมีความยืดหยุ่นไปตามสถานการณ์   สอดคล้องกับงานวิจัยของ นุชลี โพธิวรากร (2549) 

ทําการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมผู้ นํา ความพึงพอใจในการทํางาน ขวัญกําลังใจในการทํางานและ
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ประสิทธิผลขององค์กร พบว่าพฤติกรรมผู้ นําองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัขวญักําลงัใจในการทํางานและ

ประสิทธิผลขององค์กร  

7. บริษัทโดยรวม บริษัทท่ีไม่มีโรงงาน และบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรสมัพนัธ์กบั

ประสิทธิผลขององค์กรแตกตา่งกัน ซึ่งอธิบายได้ว่า บรรยากาศองค์กรเป็นการรับรู้ของสมาชิกภายใน

องค์กรท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางานทัง้โดยทางตรงและทางอ้อม ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของบุคคลและทุกสิ่งทุกอย่างในองค์กร ซึ่งบรรยากาศในแต่ละองค์กรจะมีลกัษณะเฉพาะหรือเป็น

เอกลกัษณ์ขององค์กรนัน้ๆ สง่ผลให้แตล่ะองค์กรมีบรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผลขององค์กร

แตกตา่งกนั  สอดคล้องกบังานวิจยัของ ไฮแมน และคนอ่ืนๆ (Haiman; & others. 1978: 417) กล่าวไว้

ว่า บรรยากาศขององค์กร คือบรรยากาศซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กรนัน้ เขาเช่ือว่า 

บรรยากาศขององค์กรสร้างขึน้ โดยผู้จดัการและปรับเปล่ียนได้ เพ่ือให้องค์กรปรับความพึงพอใจ ความ

ต้องการของคนในองค์กร และเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางาน 

 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

 จากผลการศึกษาวิจัยเ ร่ือง บรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กร ใน

กรุงเทพมหานคร พบว่าบรรยากาศองค์กรรวมในแต่ละด้านมีลกัษณะในระดบัมาก ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงมี

ข้อเสนอแนะและเสนอข้อควรควรปรับปรุงในด้านตา่งๆ ดงันี ้

1. องค์กรควรมีการกําหนดบทบาทและหน้าท่ีภายในองค์กรให้มีความชดัเจน เพ่ือเป็นการ

ป้องกนัการทํางานท่ีซํา้ซ้อน และพนกังานได้รับทราบและเข้าใจวตัถปุระสงค์ของการทํางาน อนัจะทํา

ให้พนกังานทํางานได้อยา่งมีประสิทธิผล เน่ืองจากผลการวิจยั พบวา่ บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง

มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

2.  องค์กรควรมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบตัิงานให้มีความชดัเจน เหมาะสม และให้

บคุลากรในองค์กรมีการรับรู้โดยทัว่กัน มีการยอมรับเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบตัิงานและมีการแสดง

ความคิดเห็นในการปฏิบตัิงานอย่างเปิดเผย และบุคลากรในองค์กรควรมีส่วนร่วมในการกําหนด

มาตรฐานในการปฏิบัติและมีการพัฒนาให้ทันสมัยอยู่เสมอ เพ่ือให้เกิดการทํางานได้อย่างมี

ประสิทธิผล เน่ืองจากผลการวิจยั พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงานมีความสมัพันธ์กับ

ประสิทธิผลขององค์กร 

3. องค์กรควรมีการชีแ้จงให้พนักงานได้เข้าใจหลักเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนขององค์กร 

การจดัสวสัดิการและการจ่ายคา่ตอบแทนขององค์กร โดยควรจดัให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจและ

สอดคล้องกบัความต้องการของพนกังาน มีความยตุิธรรม เช่น คา่รักษาพยาบาล วนัหยดุ วนัลา เงิน

สํารองเลีย้งชีพ เพ่ือจะได้ตอบสนองความต้องการด้านตา่งๆ ให้มากและครอบคลมุท่ีสดุเท่าท่ีจะทําได้ 
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รวมทัง้การจ่ายคา่ตอบแทนไม่ควรพิจารณาจากความแตกตา่งของตําแหน่งงาน เพศ และอายงุานแต่

ควรพิจารณาจากประสิทธิผลการทํางาน และพฤติกรรมการทํางาน เพ่ือเป็นสิ่งจงูใจให้พนกังานพร้อม

ท่ีจะทุ่มเทการทํางานให้กับองค์กรต่อไป เน่ืองจากผลการวิจยั พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการ

ยอมรับการให้รางวลัมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

4. องค์กรควรมีการการสนบัสนนุให้จดัฝึกอบรมตามเส้นทางอาชีพ (Career path) ให้แก่

พนกังานทกุระดบั เพ่ือให้พนกังานมีความพร้อมในการปฏิบตัิงาน และเป็นการเตรียมความพร้อมใน

การเล่ือนขัน้หากพนกังานสามารถปฏิบตัิได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ซึ่งจะช่วยเพิ่มพฤติกรรมการทํางาน

ด้านนีไ้ด้มากขึน้ด้วย เน่ืองจากผลการวิจยั พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านการสนบัสนนุมีความสมัพนัธ์

กบัประสิทธิผลขององค์กร 

5. ผู้บงัคบับญัชาควรให้ความสนใจโดยการดแูลเอาใจใส่ต่อพนกังาน ทัง้ในเร่ืองงานและ

เร่ืองทัว่ไป ให้ความชว่ยเหลือพนกังาน เพ่ือสร้างบรรยากาศความเป็นมิตร ซึ่งจะทําให้เกิดบรรยากาศท่ี

รู้สึกอบอุ่นและให้การสนบัสนุนท่ีดีต่อกนัในองค์กร ซึ่งจะทําให้พนกังานในองค์กรเกิดความรู้สึกท่ีว่า

การทํางานการองค์กรนีเ้ป็นเร่ืองท่ีดีและมีความสขุ เน่ืองจากผลการวิจยั พบว่า บรรยากาศองค์กรด้าน

ภาวะผู้ นํามีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรมีการศกึษาตวัแปรอ่ืนๆเพิ่มเติมนอกเหนือจากตวัแปรท่ีทําการศกึษา เน่ืองจากพบว่า

ยงัมีตวัแปรอ่ืนๆท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กร  

2. ควรมีการศึกษาอย่างเจาะลึกในบรรยากาศองค์กรแต่ละด้าน โดยเฉพาะด้านท่ีไม่

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ เพ่ือให้ทราบถึงรายละเอียด เพ่ือจะได้นําผลมาใช้พฒันาการปฏิบตัิงาน

ให้มีประสิทธิผลมากขึน้ 

3. ควรมีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรบรรยากาศองค์กรกับด้านอ่ืนๆเพิ่มเติม 

นอกเหนือจากประสิทธิผลขององค์กร เชน่ ความผกูพนัตอ่องค์กร 

4. ควรมีการศึกษากลุ่มตัวอย่างเพิ่มเติม นอกเหนือจากบริษัทเอกชน เช่น พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ  เพ่ือให้ทราบถึงความแตกตา่ง 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง บรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

แบบสอบถามฉบับนีจ้ัดทําขึน้โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์กร โดยผลการวิจัยครัง้นี ้สามารถนํามาใช้เป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุง

บรรยากาศภายในองค์กรให้มีความเหมาะสม เพ่ือให้เกิดผลการปฏิบตังิานท่ีมีคณุภาพ  

 

แบบสอบถามฉบบันี ้แบง่ออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้

สว่นท่ี 1 แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร 

สว่นท่ี 2 แบบสอบถามประสิทธิผลขององค์กร  

สว่นท่ี 3 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ผู้ วิจยัขอความอนเุคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทกุส่วนและตรงตามความ

เป็นจริง โดยข้อมลูท่ีได้จากการวิจยัครัง้นี ้จะถือเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัด 

 

ขอขอบพระคณุทกุทา่นท่ีให้ความร่วมมือ 
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ส่วนท่ี 1 : แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร 

คําชีแ้จง : โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับของลักษณะ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

องค์กรของท่านมีบรรยากาศในด้านต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 
ด้านโครงสร้าง 

1. องค์กรของทา่นมีการแบง่ขอบขา่ยและหน้าท่ีของงานท่ีเอือ้

ตอ่ความคลอ่งตวัในการปฏิบตัิงาน 

     

2. องค์กรของทา่นมีการแบง่สายบงัคบับญัชาอย่างเป็นระบบ

และชดัเจน 

     

3. องค์กรของท่านมีการกําหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับ ให้

บคุลากรปฏิบตัิอยา่งชดัเจน 

     

4. องค์กรของท่านมีการชีแ้จงนโยบายและเป้าหมายของ

องค์กรให้บคุลากรในองค์กรรับทราบอยา่งชดัเจน 

     

5. องค์กรของท่านมีขัน้ตอนในการปฏิบตัิงานท่ีเป็นระเบียบ 

เข้าใจง่าย 

     

ด้านมาตรฐานงาน 

6. องค์กรของทา่นมีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบตัิงานไว้

อยา่งชดัเจน 

     

7. องค์กรของท่านมีการเพ่ิมมาตรฐานในการปฏิบตัิงานให้

สงูขึน้เพ่ือให้เกิดการพฒันา 

     

8. องค์กรของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่เป็น

ประจํา 

     

9. องค์กรของท่านมีการนําผลการประเมินมาเป็นแนว

ทางแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบตัิงาน 

     

10. องค์กรของทา่นมีการปรับปรุงระบบการปฏิบตัิงานอยูเ่สมอ      

ด้านความรับผิดชอบ      

11. บุคลากรในองค์กรของท่านปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย

เสร็จภายในเวลาท่ีกําหนด 

     



130 

 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับของลักษณะ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

12. บุคลากรในองค์กรของท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับ

มอบหมายและแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ี เ กิดขึน้ระหว่าง

ปฏิบตัิงานได้ 

     

13. บคุลากรในองค์กรของท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบตัิงานท่ี

ได้รับมอบหมายให้เสร็จอยูเ่สมอ 

     

14. บุคลากรในองค์กรของท่านปฏิบัติงานโดยไม่นําเ ร่ือง

สว่นตวัมายุง่ขณะปฏิบตัิงาน 

     

15. องค์กรของทา่นเช่ือวา่การปฏิบตัิงานให้สําเร็จเป็นสิ่งท่ีควร

กระทําด้วยความเต็มใจ 

     

ด้านการยอมรับและให้รางวัล      

16. องค์กรของท่านมีการให้เ งินเดือน ผลประโยชน์และ

คา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม 

     

17. องค์กรของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ิมเติมเมื่อมีการ

ปฏิบตัิงานลว่งเวลา 

     

18. องค์กรของท่านมีการพิจารณา ปรับเปลี่ยนตําแหน่งให้กบั

บคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 

     

19. องค์กรของท่านมีการยกย่องและให้รางวัลแก่บุคลากรท่ี

ปฏิบตัิงานดี 

     

20. องค์กรของทา่นมีการสร้างขวญัและกําลงัใจท่ีดีแก่บคุลากร      

ด้านการสนับสนุน      

21. องค์กรของทา่นให้โอกาสบคุลากรในการปรับปรุงแก้ไข 

เมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน 

     

22. องค์กรของทา่นรับฟังความคิดเห็นจากบคุลากรทกุระดบั      

23. องค์กรของทา่นให้โอกาสพนกังานทกุคนในการปฏิบตัิงาน

อยา่งเทา่เทียมกนั 

     

24. บคุลากรในองค์กรของทา่นให้ความช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั

ในการปฏิบตัิงาน 
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บรรยากาศองค์กร 

ระดับของลักษณะ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
ด้านความผูกพันต่อองค์กร      

25. องค์กรของท่านให้การยอมรับความรู้ความสามารถของ

บคุลากรทกุคนอยา่งเทา่เทียมกนั 

     

26. บุคลากรในองค์กรของท่านมีความภาคภูมิ ใจ ท่ี ไ ด้

ปฏิบตัิงานในองค์กรนี ้

     

27. องค์กรของท่านทําให้ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี ้คือ ครอบครัว

ของทา่น 
     

28. บุคลากรในองค์กรของท่านตระหนักว่าปัญหาท่ีเกิดใน

องค์กร คือ ปัญหาของตวัเขา 
     

29. บุคลากรในองค์กรของท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะใช้ความรู้

ความสามารถในการทํางานอยา่งเต็มท่ี 

     

30. บคุลากรในองค์กรของทา่นปฏิบตัิงานจนเกษียณอาย ุ      

ด้านภาวะผู้นํา      

31. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมีการวางแผนการปฏิบตัิงานเพ่ือให้

เกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัในองค์กร 

     

32. ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของทา่น      

33. ผู้บงัคบับญัชาของท่านสามารถจูงใจให้เกิดความร่วมมือ

ในการปฏิบตัิงานได้ 

     

34. ผู้บงัคบับญัชาของท่านมีการสร้างขวญัและกําลงัใจท่ีดีใน

การปฏิบตัิงาน 

     

35. ผู้ บังคับบัญชาของท่านพร้อมให้ความช่วยเหลือและ

แก้ปัญหาให้ทา่นเสมอ 
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ส่วนท่ี 2 : แบบสอบถามประสิทธิผลขององค์กร 

คําชีแ้จง : โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 
 

ประสิทธิผลขององค์กร 

ระดับของลักษณะ 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

องค์กรของท่านมีประสิทธิผลการปฏิบัตงิานในด้านต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 

การเจริญเติบโตขององค์กร 

1. องค์กรของทา่นมียอดขายท่ีดีขึน้ทกุปี      

2. องค์กรของทา่นมีกําไรท่ีเพ่ิมขึน้ทกุปี      

3. องค์กรของทา่นมีการขยายสายการผลติ/บริการเพ่ิมขึน้      

การสร้างสรรค์นวตักรรม 

4. องค์กรของท่านมีการคิดค้นเทคโนโลยีและพฒันาระบบ

การจดัการใหม่ๆ ท่ีเอือ้ประโยชน์ตอ่องค์กรอยูเ่สมอ 

     

5. องค์กรของท่านมีการนํานวัตกรรมใหม่ๆมาใ ช้ ใน

กระบวนการผลติ/บริการอยูเ่สมอ 

     

6. องค์กรของท่านมีการคิดค้นผลิตภัณฑ์/บริการใหม่ๆ อยู่

เสมอ 

     

 

ส่วนท่ี 3 : ข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

คําชีแ้จง : โปรดใสเ่คร่ืองหมาย √ ลงในชอ่ง  � หน้าข้อความท่ีตรงกบัความเป็นจริงท่ีสดุ 

 

1. เพศ 

�    ชาย      

�    หญิง 

 

2. อาย ุ 

� 18 – 27  ปี       

�    28 – 37  ปี  

� 38 – 47  ปี     

�    เทา่กบัหรือมากกว่า 48  ปี 



133 

 
 

3. ระดบัการศกึษา 

� ปวส. /ปวช. หรือต่ํากวา่      

�    ปริญญาตรี  

� สงูกวา่ปริญญาตรี        
 

4. ตําแหนง่งาน  

�   ผู้บงัคบับญัชา      

�    ผู้ปฏิบตัิการ              

�   อ่ืน ๆ โปรดระบ.ุ.................................... 

 

5.  ประเภทขององค์กร 

�   บริษัทท่ีไมมี่โรงงาน      

  �    บริษัทท่ีมีโรงงาน 

   

6. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน (บริษัทปัจจบุนัท่ีทํางาน) 

� น้อยกวา่ 1 ปี        

�    1-2 ปี  

� 3-4 ปี        

�    เทา่กบัหรือมากกว่า 5  ปี  
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ภาคผนวก ข 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 

 
รายช่ือ        ตาํแหน่งและสถานท่ีทาํงาน 

1. อาจารย์ ดร. ธนภมูิ อตเิวทิน      อาจารย์ประจําภาควิชา 

บริหารธุรกิจ 

คณะสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

2. อาจารย์ ดร. มน ูลีนะวงศ์      อาจารย์ประจําภาควิชา 

บริหารธุรกิจ 

คณะสงัคมศาสตร์ 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประวัตย่ิอผู้วจิัย 
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ประวัตย่ิอผู้วจิัย 

 

ช่ือ ช่ือสกลุ นายจารุวฒัน์ ตา่ยเทศ 

วนัเดือนปีเกิด 16 มกราคม 2530 

สถานท่ีเกิด โรงพยาบาลศริิราช 

สถานท่ีอยูปั่จจบุนั 96/5 หมู ่3 ตําบลบางขนุกอง อําเภอบางกรวย จงัหวดันนทบรีุ 

11130 

ประวตักิารศกึษา 

พ.ศ. 2547 มธัยมศกึษาตอนปลาย 

จาก โรงเรียนทวีธาภิเษก 

พ.ศ. 2551 พลศกึษา สาขาพลศกึษา 

จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

พ.ศ. 2555 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ 

จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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