
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
  การศึกษาวิจัยบรรยากาศองคกรและประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรกอง

การเจาหนาที่ สํานกังานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามคําแหง คณะผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการคนควา

เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และทบทวนแนวคิดทฤษฎีเพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย ตามลําดับ  

ดังนี้ 

  1. ความหมายและความสําคัญของบรรยากาศองคกร 

  2. รูปแบบของบรรยากาศองคกร 

  3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับองคกร 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. ความหมายและความสําคัญของบรรยากาศองคกร 

1.1 ความหมายของบรรยากาศองคกร 

  บรรยากาศองคกร  หมายถึง  ลักษณะของความสมัพันธทางสังคมซึ่งเกิดจากมวล

สมาชิกในองคกรระหวางองคกรกับผูที่เกี่ยวของกับองคกร โดยผูทํางานในองคกรนั้นตองรับรูไดทั้ง

ทางตรงและทางออม  ทั้งนี้หัวหนางานจะเปนผูสรางบรรยากาศในองคกรใหเหมาะสมและปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงได  เพือ่ใหบุคลากรเกดิความพึงพอใจและสอดคลองกับความตองการนําไปสูการเพ่ิม

ศักยภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

  เทพพนม เมอืงแมน และสวิง สุวรรณ (2540)  ไดใหความหมายของบรรยากาศใน

องคกรไววา บรรยากาศองคกร หมายถึง ตัวแปรตางๆ เมือ่นํามารวมกนัแลวจะมีผลกระทบตอการ

ปฏิบตัิงานของผูดําเนินงานภายในองคกร อยางไรก็ตามตัวแปรตางๆของบรรยากาศในองคกรนีจ้ะม ี

ผลกระทบท่ีแตกตางกันสุดแตวาผูปฏบิัติงานจะเปนอยางไรและมีความแตกตางกันอยางไร  ซึ่งสรุป

ความหมายของบรรยากาศองคกรโดยรวมนั้น  จะเปนการหยิบยกเอาคุณลกัษณะหรือคุณสมบตัิที่

สําคัญๆ ขององคกร มาอธิบายได 3 ลักษณะ  ดังนี ้

1. เปนคุณลักษณะเฉพาะขององคกร (Characteristics) อาจจะทําใหองคกรนั้นไม 

เหมอืนใครและมีความแตกตางไปจากองคกรอืน่ 

2. เกิดจากการรับรูของสมาชกิในองคกร (Perceived) ซึง่จะตองเกี่ยวของกับสภาพ 

แวดลอมระหวางงานและตัวบุคคลในองคกรมากกวาจะเปนสภาพที่แทจรงิในองคกร 

 

 

 



 

3.  การรับรูและความเขาใจจะมีอิทธิพลตอพฤตกิรรมของสมาชกิในองคกร 

กลาวโดยสรุป  บรรยากาศองคกรนั้นเปนกระบวนการทางดานจิตวิทยาของการรับรูในสิ่งที่จับตอง

ไดแลวเปลี่ยนไปเปนภาพที่เปนนามธรรม โดยมอีทิธิพลทางดานจิตวิทยาเปนตัวกํากับคนในองคกร 

เชน  ความอบอุน ความกาวหนาในการทํางาน เปนตน  ซึ่งสิ่งเหลานี้ลวนแลวมีความสําคัญตอการ

คาดคะเนและการทําความเขาใจพฤตกิรรมของคนทั้งสิ้น  

   นภาพร  ศรีประดิษฐกุล (2541)  ใหความหมายของบรรยากาศองคกรไววาเปนการ

รับรูหรอืความเขาใจของสมาชกิในองคกรที่มีตอองคกรที่เขาปฏิบัติงานอยู ซึ่งการรับรูนี้จะมีลักษณะ

ตางๆ อาทิเชน โครงสรางขององคกร การมีปฏสิัมพนัธตอกันการใหผลตอบแทนและใหการสนบัสนนุ

ในองคกร ความมอีิสระของสมาชกิในองคกรพฤติกรรมการบริหารจัดการอันเปนลักษณะเฉพาะของ

แตละองคกร  ทั้งนีอ้าจจะรับรูไดท้ังทางตรงและทางออมโดยการรับรูนั้นมอีิทธพิลตอพฤตกิรรมของ

สมาชิกในองคกร 

  ชฎานันท  สุวรรณมณี  (2549) ใหความหมายของบรรยากาศองคกรไววา หมายถึง  

ความเขาใจหรือการรับรูของสมาชกิทีม่ีตอองคกรที่เขาปฏิบัติงานอยูนัน้ทั้งโดยทางตรงและทางออม  

บรรยากาศองคกรเปนแรงผลักดันที่สําคัญอยางหนึ่งทีม่อีิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของเขา 

ไดแก เปาหมายความสําเร็จขององคกร การติดตอสือ่สารในการปฏิบัติงาน 

  จากแนวคดิของนักวชิาการเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรสรุปไดวาบรรยากาศองคกร 

หมายถึง ความคิดเห็นหรอืความตองการของบุคลากรท่ีมีตอสภาพแวดลอมหรอืบรรยากาศองคกร 

ลักษณะเฉพาะขององคกรดังกลาวจะมีผลตอการพัฒนาการทํางานของบุคลากรในองคกรเปนอยาง

มาก เชน การบริหารจัดการอํานาจในการตัดสนิใจ การสรางแรงจูงใจใหการยกยองชมเชย มีความ 

สัมพนัธอันดีตอกันในการปฏิบตัิงาน รางวัลผลตอบแทน และการไดรับความกาวหนาในการทํางาน 

 

1.2 ความสําคญัของบรรยากาศองคกร 

  บรรยากาศองคกรเปนเรื่องที่มีความสําคัญมาก  เนือ่งจากบุคลากรในองคกรนั้น

ไมไดทํางานแตเพียงลําพังคนเดียวแตการทํางานของเขาตองอยูภายใตการกํากับดูแล การถูกควบ 

คุมโดยโครงสรางขององคกร รูปแบบการบริหารจัดการของผูนํา กฎระเบียบขอบังคับตางๆ ตลอด 

จนสภาพแวดลอมภายในองคกร ที่บุคลากรอาจมองไมเห็นแตสามารถรับรูได ซึ่งสิ่งตางๆเหลานีจ้ะ 

มผีลกระทบตอตัวบุคลากร และเปนสิ่งทีม่ีอทิธิพลตอพฤตกิรรมและทัศนคตขิองพวกเขาเอง 

อรุณ  รักธรรม (2534)  กลาววา  บรรยากาศองคกรเปนบรรยากาศที่ผูปฏิบัติงาน 

บางคนรูสึกหรือรับรูได  มีความสําคัญเนือ่งจากมอีิทธิพลในพฤตกิรรมการทํางานของบุคลากร อกี

ทั้งยังมีผลกระทบตอจํานวนงานท่ีบุคลากรมีความประสงคที่จะทําและมผีลกระทบตอความคิดริเร่ิม

สรางสรรค  ความเฉลียวฉลาดปฏภิาณไหวพริบที่ตองการแสดงออก  นอกจากนี้ยังมผีลกระทบตอ  
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ความตั้งใจที่จะผกผนัตนเองไปยังเปาหมายที่ตองใชความรูความสามารถในการปฏิบตัิงานที่สูงขึ้น มี

ความเสี่ยงสูงตอผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาผูรวมงาน และตนเองดวย 

  เสนห  จุยโต (2539)  มีความคดิเหน็วา บรรยากาศองคกรที่ดีนั้นจะตองสอดคลอง

กับความตองการของบุคคลในองคกรและสําคัญตอตัวบคุคล (Employee Centered)  และเนนไปยัง

เปาหมาย (Achievement Oriented)  คาดหวังไดวาพฤติกรรมของบุคคลจะมีทศิทางไปสูเปาหมาย 

คงจะมีมาก แตในทางตรงกันขามหากบรรยากาศในองคกรมีลกัษณะท่ีตอตานเปาหมายสวนตัวแลว 

ความตองการสิ่งจูงใจรวมทั้งการปฏิบัติงานตลอดจนความพึงพอใจของบุคลากรก็อาจจะลดนอยลง

ไปดวย 

  จากความคดิเหน็ที่นกัวิชาการกลาวมาทั้งหมดจะเห็นไดวา บรรยากาศองคกรนั้นมี

ความสําคัญตอสมาชกิในองคกรทุกระดับ ไมวาจะเปนระดับผูบริหาร หรือระดับลางหรือบุคลากรใน

องคกร  นอกจากนี้ยังสําคัญตอระบบการบริหารจัดการองคกรดวย  ดังนั้นหากวิเคราะหพฤติกรรม

การทํางานของบุคคลในองคกร  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรจงึมีความจําเปนทีจ่ะตอง

พิจารณาถึงสภาพแวดลอมหรอืบรรยากาศองคกรซึ่งมอีิทธพิลในการกําหนดทัศนคติและพฤตกิรรม

ในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองคกร 

 

2. รปูแบบของบรรยากาศองคกร 

  ลักษณะการบริหารจัดการของแตละองคกรจะมีรูปแบบตางๆ  ซึ่งจะสงผลใหเกิด

รูปแบบบรรยากาศองคกรแตกตางกันออกไป   สภาพการปฏิบัติงานรวมกันในลกัษณะที่แสดงถึง

ปฏิสัมพนัธของบุคลากรในองคกรทุกคน  ลักษณะบรรยากาศองคกรนัน้แบงเปน 6  รูปแบบ  คอื 

  1. บรรยากาศแบบเปด (Open Climate) เปนบรรยากาศที่สมาชกิในองคกรมขีวัญ

และกําลังใจดมีาก  มีความรักสามัคคชีวยเหลอืเกือ้กูลกนัเปนอยางดี มีงานใหสมาชิกทําพอเหมาะ

แกสภาพความสามารถของแตละบุคคล  บุคลากรมีความภาคภมูิใจที่ไดมาเปนสมาชกิขององคกร  

กฎเกณฑระเบียบที่มีความจําเปนสําหรับการบริหารจัดการก็ยังมอียู  แตก็สามารถยืดหยุนไดตาม

สถานการณทําใหผลผลติของงานมีประสิทธิภาพ  บรรยากาศแบบนี้เปนแบบที่สมาชิกพึงประสงค

มากทีสุ่ด 

  2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) เปนลกัษณะของบรรยากาศที่มี

แนวโนมทีจ่ะทําใหสมาชิกในองคกรนั้นมีความพึงพอใจในการสรางความสัมพันธฉันมติรมากกวา

ความพึงพอใจที่เกดิจากผลสําเร็จของงาน  ผูบริหารจะเปดโอกาสใหสมาชิกในองคกรทํางานอยาง 

มอีิสระเสร ี
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  3. บรรยากาศแบบควบคมุ (Controlled Climate)  เปนบรรยากาศที่ผูบริหารจะเนน 

ความสําเร็จของงาน  มีการควบคมุตรวจตราและสั่งการใหสมาชิกทําอยางเขมงวด เพือ่ผลสมัฤทธ์ิ

ทางการทํางาน ถึงแมวาสมาชกิจะไมคอยไดรับโอกาสในการสรางความเปนมติรสัมพนัธกันเทาไหร   

แตเนือ่งจากตนเองมผีลงานกส็ามารถสรางความภูมิใจและความพอใจใหกับสมาชกิไดเชนกนั 

4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เปนบรรยากาศที่มีความสมัพันธ 

ฉันมิตรสหาย  ผูบริหารสนใจผลงานนอยมากจนละเลย คําสั่ง  กฎเกณฑ  ระเบียบ หรือนิเทศงาน  

สมาชิกในองคกรก็ไมสนใจทีจ่ะทํางานเชนกัน แตวาทกุคนจะมีความสมัพนัธดานสวนตัวสูงมาก 

  5. บรรยากาศแบบรวมอํานาจ (Paternal Climate) เปนบรรยากาศที่มีการปฏิบตัิงาน

แบบผูบังคับบัญชาบริหารจัดการ โดยการออกคําสั่งควบคุมตรวจตราและมกีารนิเทศการปฏิบัติงาน

อยางใกลชดิ และผูบังคับบัญชาพยายามสรางความสมัพันธฉนัมติร แตวาถาหากสมาชกิไมยอมรับ

ความสามารถของผูบริหาร จะทําใหสมาชกิเกดิขวัญและกําลังใจต่ํา 

  6. บรรยากาศแบบซมึเซา (Close Climate) เปนบรรยากาศที่บริหารจัดการโดยขาด

ความรู ผูบริหารไมมีสมรรถภาพในการบริหารงานบุคคล สมาชิกเสียขวัญขาดกําลังใจในการทํางาน  

เนื่องจากขาดความสมัพันธฉันทมติรในองคกร ขาดความภาคภมูิใจในการทํางาน  เปนบรรยากาศที่

ไมพึงประสงคตองมกีารแกไขปรับปรุงโดยเรงดวน 

  Likert (1967 : อางถึงใน สมยศ การนาวี 2531)  ศึกษาสภาพบรรยากาศองคกรใน

เชิงระบบทัง้ระบบ และแบงรูปแบบบรรยากาศองคกรออกเปน  4  รูปแบบ คอื 

1. บรรยากาศแบบเผด็จการ (Exploitive Authoritarian) เปนบรรยากาศที่ผูบริหารให 

ความไววางใจและจรงิใจตอผูรวมงานนอยมาก  การจูงใจใหทํางานเปนไปแบบโดนบังคับและทําให 

ผูปฏิบัติงานกลัว  การติดตอสือ่สารเปนแบบทางเดียว คอื จากผูบริหารถึงผูปฏบิัติงานเทานั้น สวน

อํานาจในการตัดสินใจตางๆเปนหนาทีข่องผูบริหารสูงสุด 

2. บรรยากาศแบบเผดจ็การอยางมศีิลป (Benevolent Authoritarian) เปนแบบของ 

บรรยากาศที่ผูบรหิารแสดงทาทีไววางใจและจริงใจตอผูปฏิบตัิงาน  จูงใจผูปฏิบัติงานโดยการแจก 

ใหรางวัลหรอืบังคับบางเปนคร้ังคราว  ผูปฏิบัติงานสามารถติดตอสือ่สารถึงผูบริหารไดบางและมี

อํานาจในการตัดสินใจไดในระดับหนึ่งเทานั้น   แตทั้งนี้ตองใหสอดคลองกับนโยบายทีอ่งคกรเปนผู

กําหนดไว  ผูบริหารจะเปนผูกําหนดนโยบายและกฎเกณฑตางๆ ดวยตนเองเทานั้น 

3. บรรยากาศแบบปรึกษาหารือ (Consultative Authoritarian) เปนแบบผูบริหารตอง 

มีความรูความสามารถในดานบริหารจัดการ  วางนโยบายขององคกรไวอยางกวางๆเพือ่เปนแนวทาง

ในการทํางาน  ใหความไววางใจและจริงใจตอเพือ่นรวมงานตลอดจนขอคําแนะนําหรือปรึกษาเพื่อใช

เปนแนวทางในการตัดสนิใจ  การสือ่สารเปนแบบสองทางใชรางวัลเปนเปนเคร่ืองจูงใจในการทํางาน  

แตอยางไรก็ตามการตัดสินใจทีส่ําคัญยังคงเปนของผูบริหาร 
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2. บรรยากาศแบบมีสวนรวม (Participative Group Authoritarian) แบบผูบริหารให 

ความไววางใจและจรงิใจตอผูรวมงาน  มีการติดตอสือ่สารสองทางทั้งจากผูบริหารถึงผูรวมงานและ

ผูรวมงานถึงผูบริหารและระหวางเพื่อนรวมงานดวยกันเอง จูงใจในการทํางานดวยการใหรางวัลแกผู

มีสวนรวมในการทํางาน กระตุนใหผูรวมงานมกีารตัดสนิใจในการทํางานรวมกันในกลุม ซึ่งถอืวาเปน

บรรยากาศองคกรที่ดีที่สุด 

  Brown and Moberg  (1980 : อางถึงใน พิมล ทวิพฤกษสิริกุล 2553) ไหความสนใจ

และศึกษาถึงรูปแบบของบรรยากาศองคกร  โดยแบงออกเปน  4  ลักษณะ  คือ 

  1. บรรยากาศเนนการใชอํานาจ  องคกรจะมีโครงสรางทางอํานาจเห็นเดนชัดและผู 

บังคับบัญชาใชอํานาจเด็ดขาดในการตัดสินใจเร่ืองตางๆ  ความสมัพันธของคนในองคกรจะเปนไปใน

ลักษณะที่ผูใตบังคับบัญชาตองพึ่งพาและเอาใจผูบังคับบัญชา  เพือ่ความกาวหนาในการทํางานของ

ตนเอง ในขณะเดียวกนักม็กีารแขงขันระหวางเพื่อนรวมงานในระดับสูงดวย 

  2. บรรยากาศเนนการทําหนาที่ตามบทบาท  ซึ่งจะเนนย้ําในกฎเกณฑระเบียบของ

องคกรอยางเครงครัด บรรยากาศองคกรแบบนี้พัฒนามาจากแบบแรก กลาวคือแบบแรกจะปลอย

ใหพนักงานมีการแขงขนัแยงชิงผลประโยชนอยางเตม็ที่  แตองคกรที่มีบรรยากาศเนนการทําหนาที่

ตามบทบาทนั้น  จะมีการคุมการแขงขันและขัดแยงอยูภายใตกฎระเบียบเนนความมั่นคงเปนสําคัญ 

ยากที่จะกอใหเกิดการพัฒนาหรอืเปลี่ยนแปลงใหมๆ ได 

3. บรรยากาศเนนการทํางาน  ใหความสําคัญกับเปาหมายขององคกรเปนหลัก   

การตัดสนิใจหรอืประเมินผลการทํางาน หรือ กิจกรรมตางๆในองคกร  จะพจิารณาวาเปนไปตาม

เปาหมายที่วางไวหรือไม  การใชอํานาจหนาท่ีใดๆจะเกดิความชอบธรรมก็ตอเมือ่เพือ่ใหบรรลุวัตถ ุ

ประสงคขององคกร  พนักงานคนใดอยูในองคกรทีม่ีบรรยากาศแบบนี้โดยขาดความรูความสามารถ

หรอืทักษะที่องคกรตองการแลว  องคกรก็พรอมที่จะหาคนอืน่มาแทนไดในทันท ี

4. บรรยากาศเนนความสําคัญของคน  องคกรแบบนี้เกดิขึน้มาเพื่อเปนการตอบ 

สนองความตองการของพนักงานในองคกร จะมกีารจายคาตอบแทนทีก่อใหเกิดความพึงพอใจแก

ผูปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกัน 

 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบับรรยากาศองคกร 

  Mc Gregor (1960 : อางถึงใน สมยศ  การนาวี 2531)  ไดเสนอแนวคดิตามทฤษฏ ีX 

และ ทฤษฎ ีY  โดยกลาววา รูปแบบการบริหารจัดการจะเปนตัวทีก่ําหนดบรรยากาศองคกร ซึ่งแบง

ออกเปน 2 แบบ ดังนี ้

  1. บรรยากาศตาม ทฤษฎ ีX เปนบรรยากาศแบบปดโดยมีลกัษณะของการรวม

อํานาจ  ภาวะผูนําเปนแบบอตัตาธิปไตย  พนักงานไมมสีวนรวมในการตัดสินใจใดๆ ทั้งสิน้ 
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  2. บรรยากาศตาม ทฤษฎ ีY เปนบรรยากาศแบบเปดโดยจะมีลกัษณะของการ

กระจายอํานาจ ภาวะผูนําเปนแบบประชาธิปไตย พนกังานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

แตอยางไรก็ตามทฤษฎีที่กลาวมาขางตน ไมไดเปนจดุจบสิ้นของความตอเนือ่ง   

แตจะเปนไปตามพฤติกรรมของมนุษย  ซึ่งอนัเนือ่งมาจาก ทฤษฎ ีX นั้นเปนการมองในแงลบใน

ขณะที่ ทฤษฎ ีY เปนการมองในแงบวก 

Lewin  (1930 : อางถึงใน อรุณ รักธรรม 2534)  ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคกร 

คร้ังแรก  ไดศึกษาถึงพฤตกิรรมของคนและสภาพแวดลอมหรอืบรรยากาศองคกร  และพบวา 

พฤตกิรรมของบุคคลในองคกร  ขึ้นอยูกับบุคลกิภาพหรือลกัษณะสวนบุคคล หรือไดรับอิทธิพล 

มาจากบุคลกิภาพหรือคุณลักษณะสวนบุคคล และสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคกรนั้นๆ  

และความพยายามที่จะมีการเชือ่มโยง ระหวางพฤติกรรมของคนและสภาพแวดลอมขององคกร 

เขาดวยกัน 

Wood ward and Lorsch (1958 : อางถึงใน อรุณ รักธรรม 2534) เปนทฤษฎีที ่

ยดึการบริหารจัดการตามสถานการณ เนนความสัมพนัธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและ

เทคโนโลย ี โครงสรางขององคกรและการปฏิบัติงานยึดแนวความคดิเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 

จึงเกิดจากอทิธิพลของเทคโนโลย ีและโครงสรางขององคกรจะมอีิทธิพลตอความคาดหวังของงาน  

เนื่องจากโครงสรางขององคกรตองปรับเปลี่ยนไปตามเทคโนโลยทีี่เปลี่ยนไปตามยุคสมัย 

  Cybernetics (1950 : อางถึงใน อรุณ รักธรรม 2534) ทฤษฎีนี้เชือ่วามนุษยสามารถ

ควบคุม ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง สภาพแวดลอมรอบตัวเองได  เพราะเปนเรื่องของการควบคุมมีการ

สงขอมูลยอนกลับเขามาโดยอัตโนมตัิ  ซึ่งแนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรนั้นขึ้นอยูกับการ

ติดตอสือ่สารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 

  Argyris (1995 : อางถึงใน พมิล ทวิพฤกษสิริกลุ 2553)  มีความเหน็วาผลกระทบ

ของบรรยากาศองคกรมีตอบุคลิกภาพของพนักงาน  ซึ่งองคกรไดกําหนดขอบเขตและบทบาทหนา 

ที่สอดคลองกบัความตองการของพนกังานบรรลุนิตภิาวะแลว  บุคลิกภาพของพนักงานจะคอยๆ 

พัฒนาจากที่ตองพึ่งพาคนอื่นในวัยเด็กเปนผูใหญทีม่ีความตองการที่จะคิดหรอืทําอะไรไดอยาง 

อิสระ หรือทําอะไรสําเร็จไดดวยตัวเอง  การที่องคกรกําหนดโครงสรางและงานที่ปฏิบัติต่ํากวา

ความรูความสามารถของพนกังาน  กอใหเกิดความรูสึกผิดหวังและแยกตนเองออกจากองคกร 

และปฏิเสธความรับผดิชอบรวมถึงการตอตานองคกรอกีดวย 

  จากแนวคดิของเหลานกัวิชาการจะเห็นไดวาหากองคกรใดมกีารบริหารจัดการตาม

แนวคิดทฤษฎีใด  สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานหรอืบรรยากาศในองคกรนั้นยอมเปนไปตามแนว 

คดิทฤษฎนีั้น  และถาหากเมือ่ลักษณะแนวคดิหรือทฤษฎีในการบริหารจัดการมีการเปลี่ยนแปลงไป 

บรรยากาศในองคกรยอมตองมีการเปลี่ยนแปลงตามไปดวยเชนเดียวกัน 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  มัลลิกา  จุลธรรมาศน  (2544)  ศึกษาวิจัยดานบริหารและประโยชนเกื้อกลูทีม่ีผล

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  กรณีเจาหนาท่ีของรัฐที่ปฏิบัติงานดานกฎหมาย ประชากรที่ศึกษาเปน

เจาหนาที่จากหนวยงานภาครัฐที่ปฏบิัติงานดานกฎหมายจํานวน 12 หนวยงาน  239 ราย เจาหนาท่ี

สวนใหญมีความเหน็วาปจจัยทีส่งผลตอแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน คือ การมอบหมายงานและมอบ

อํานาจหนาทีอ่ยางเหมาะสมตามความรูความสามารถความสนใจและความถนดัในสายงานสงผลให

เจาหนาทีม่ีความเชือ่มั่นและศรัทธาตอหัวหนางาน ปจจยัดานบริหารและดานประโยชนเกือ้กูลมผีล

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี  

  สมหมาย  ศรีทรัพย  (2546) ศกึษาวิจัย การรับรูบรรยากาศองคการกับการพัฒนา 

บุคลากรของสํานกัเทคโนโลยกีารศกึษา มหาวิทยาลยัรามคําแหง  พบวา  บุคลากรสํานักเทคโนโลยี

การศึกษา มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตเมือ่พิจารณาเปนรายดาน

พบวา โครงสรางการปฏิบัติงาน การตัดสินใจในการปฏบิัติงาน  ความเปนอิสระและยดืหยุนในการ

ปฏิบตัิงาน ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน มกีารรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลางเชนกัน

สวนดานการยอมรับในผลงานและรางวัล  การใหการสนับสนนุการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

ความอบอุนและการสนับสนนุการปฏบิัติงาน  การติดตอเผยแพรขาวสาร มกีารรับรูบรรยากาศ

องคการอยูในระดับนอย 

  นงลักษณ  นิม่ป (2547)  ไดศึกษาวิจัย เร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการกับความ

พึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานอธกิารบด ีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  ผลการวิจัย  

พบวา บุคลากรสํานกังานอธกิารบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  มกีารรับรูบรรยากาศองคการอยู

ในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในลักษณะงาน 

ที่ทําอยูในระดับสูง และ บรรยากาศองคการนั้นมีความสัมพนัธกบัความพึงพอใจในการทํางาน 

  กรกนก  ทองโคตร (2548)  ศกึษาวิจัยเร่ือง การรับรูบรรยากาศองคการกับการ 

พัฒนาตนเองของบุคลากรฝายสนับสนนุ มหาวิทยาลัยราชภฏัพระนคร ผลการวิจัยพบวา  บุคลากร

ฝายสนบัสนนุมหาวิทยาลัยราชภฏัพระนคร มีความคิดเห็นตอการรับรูบรรยากาศในองคการโดยรวม

อยูในระดับเห็นดวย  เมือ่พจิารณาเปนรายดานการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดาน พบวา ดาน

การสรางแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับไมแนใจ ดานติดตอสือ่สารภายในองคกร  ดานการมีสวน

รวมในการตัดสินใจ ดานองคการคํานึงถึงพนักงาน ดานการใชอํานาจและอิทธพิลในองคกร ดานการ

นําเทคนิคและวิทยาการมาใชในองคการอยูในระดับเห็นดวย ความคิดเหน็ตอการพัฒนาตนเองพบวา 

บุคลากรฝายสนับสนุนมีความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับมาก เมือ่พิจารณาการ

พัฒนาตนเองเปนรายดานในแตละดาน  พบวา ดานความรูอยูในระดับปานกลาง ดานทกัษะและคุณ 

สมบัติสวนตัว  เจตนคต ิ คานิยม  และความเชือ่อยูในระดับมาก  สําหรับบุคลากรทีม่ี อายุ  ระดับ 
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การศึกษา รายไดตอเดอืน สถานภาพระยะเวลาในการทาํงานตางกันมีความคดิเห็นตอการพัฒนา

ตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จันทนา  วิปุลานสุาสน (2549)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องการรับรูวัฒนธรรมองคการและ 

บรรยากาศองคการที่เอือ้ตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล

กรุงเทพหาดใหญ  จํานวน 108 คน  ผลการวิจัย พบวา ในวัฒนธรรมองคการทั้ง  3 ดาน คอื ความ

สอดคลองตองกัน การมสีวนรวมในการปฏิบัติพันธกจิ และความสามารถในการปรับตัว ในสวนของ

บรรยากาศองคการ 3 ใน 8 ดาน คอื การรับรูผลงานและรางวัล การฝกอบรมและการพัฒนา ความ

ยดืหยุนและอิสระในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู  

เมือ่วิเคราะหองคประกอบของบรรยากาศองคการ  และองคประกอบของวัฒนธรรมองคการรวมกนั 

พบวา มิตขิองวัฒนธรรมองคการ  2 ดาน ความสามารถในการปรับตัว ความสอดคลองตองกันและ

บรรยากาศองคการ  2 ดาน  คอื  ดานการรับรูผลงานและรางวัล  ความยืดหยุนและมีอสิระในการ

ทํางาน  สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ 

ชฎานันท  สุวรรณมณี  (2549)  ไดศึกษาวิจัย เรื่อง บรรยากาศองคการทีม่ีตอ 

ประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานของพนกังาน  กรณีศึกษาสายบัตรเครดิต  ธนาคารกรุงเทพ  จํากดั 

ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  เมือ่พิจารณาเปนรายดาน  

พบวา  ดานความอบอุนมีระดับบรรยากาศองคกรสูงสุด  สวนดานการฝกอบรมและพัฒนามีระดับ

บรรยากาศต่ําสุด  ประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานใหบริการลูกคามีสูงกวาการบริหาร

จัดการ บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ ภาวะผูนํา การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ การ

ฝกอบรมและพัฒนาความผูกพนัทีม่ีตอองคการ  มาตรฐานการปฏิบัติงาน การติดตอสื่อสาร มผีล

ตอประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงาน 

  ลัดดา  พชัรวิภาส (2550) ศึกษาวจิัย  บรรยากาศองคกรที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ทํางานและประสิทธิภาพในการทํางาน กรณีศึกษา พนักงานชั่วคราว ของบริษัท  ทรู คอรปอเรชั่น  

(จํากดั) มหาชน  พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน

ในระดับปานกลาง และมีความสัมพนัธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  พนักงานท่ีมอีายุมากจะมี

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานสูงกวาพนกังานท่ีมีอายนุอยกวา  พนกังานรับรูบรรยากาศองคกร

โดยรวมอยูในระดับดี  ความผูกพนัในองคกรสูง  ตองการยอมรับในองคกรสูงไปดวย  พนกังานมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจโดยรวมอยูในระดับสูง  ความตองการเปนที่ยอมรับสมัพันธกับ

ประสิทธภิาพในการทํางานในระดับคอนขางมาก ประสิทธภิาพในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง 

สวนดานบรรยากาศองคกรนั้นจะมีความผกูพันมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานอยูใน

ระดับปานกลาง 
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