
 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องคก์ารในคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการรวบรวมเอาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไวด้งัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์าร 
 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.4 เอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ 

 ความหมายขององค์การ 
 องคก์าร หมายถึง ระบบของกลุ่มกิจกรรมท่ีมีการประสานงานกนักบับุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึน
ไปและมีการด าเนินการเพื่อจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Kinichi, A. & Williams, B., อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ 
วรนิทศัน์ และคณะ, 2552: 118) 
 พชัสิรี ชมภูค า (2552 : 126) กล่าวว่า การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง หน้าท่ีใน
กระบวนการจดัการท่ีจะเป็นการก าหนดวิธีการท่ีองค์การจะท าการจดัสรรทรัพยากรขององค์การ
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 ตุลา มหาพสุธานนท์ (2554 : 59) กล่าวว่า การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง การ
ตดัสินใจเลือกวิธีการแบ่งกลุ่มงานและทรัพยากรภายในองคก์ารออกเป็นหมวดหมู่อยา่งเป็นระบบ
เพื่อใหเ้กิดเป็นการประสานงานระหวา่งกลุ่มกิจกรรมและกลุ่มบุคคลให้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ซ่ึงเม่ือไดมี้การแบ่งงานกนัท าแลว้จะท าใหเ้กิดเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลข้ึน 
 กล่าวโดยสรุป พบวา่องคก์าร คือ สถานท่ีท่ีบุคคลซ่ึงเป็นบุคลากรในองคก์ารตั้งแต่ 2 คนข้ึน
ไปด าเนินกิจกรรมหน่ึง ๆ เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการร่วมกนั ซ่ึงในองคก์ารนั้น ๆ จะตอ้งมี
การจดัรูปแบบขององคก์าร ซ่ึงเป็นการตดัสินใจเพื่อแบ่งงานกนัท าและการจดัสรรทรัพยากรท่ีตอ้ง
ใชใ้นการปฏิบติังาน 
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 ความหมายของบรรยากาศองค์การ  
 วิภาวี มหารักขกะ (2550 : 27) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไวว้่า หมายถึง 
ลกัษณะท่ีเป็นองคป์ระกอบต่าง ๆ ภายในองคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงแวดลอ้มพนกังานและส่งผลต่อการรับรู้
ทั้งทางตรงและทางออ้ม และเป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
 บุญฑริก แจง้เจริญกิจ (2556 : 16) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ หมายถึง 
องคป์ระกอบจากสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ภายในองคก์าร เป็นส่ิงท่ีบุคลากรในองคก์ารสามารถรับรู้ได้
ทั้งทางตรงและทางออ้มและเป็นส่ิงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารไดแ้ละเป็นส่ิงท่ี
แสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะเฉพาะต่าง ๆ ขององคก์ารนั้น ๆ ดว้ย 
 กุลิสรา ภาณุชไพศาล (2557 : 18) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองค์การไวว้า่ หมายถึง 
ลกัษณะท่ีเป็นองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ในองค์การท่ีจะท าให้เกิดเป็นการรับรู้ทั้ งทางตรงและ
ทางออ้ม อีกทั้งจะส่งผลท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อสภาพแวดล้อมในการท างานและจะ
ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

(George H. Litwin, and Robert A. Stringer, 1968, อา้งถึงใน SerdarÖge and Pınar Erdogan) 
ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ คือ กลุ่มสภาพส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงเป็นการรับรู้ทางตรง
และทางออ้มโดยบุคคลท่ีอาศยัและท างานในสภาพแวดลอ้มนั้น ๆ และคาดวา่มีผลต่อแรงจูงใจและ
พฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ 
 (Gibsonet al., 2000, อา้งถึงใน Sudarno, Priyono&DindaSukmaningrum) ไดใ้ห ้
ความหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ คือ ธรรมชาติของสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์าร
หรือสภาพแวดลอ้มทางจิตวิทยาขององค์การ ซ่ึงรู้สึกโดยพนกังานในองคก์ารซ่ึงส่งผลถึงทศันคติ
ของพนกังานและพฤติกรรมต่องานของพนกังาน 
 (Stringer, 2001) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ คือ กลุ่มของคุณสมบติัของ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีข้ึนอยู่กบัการรับรู้ร่วมกนัของคนท่ีท างานในสภาพแวดลอ้มและมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจของพนกังานและพฤติกรรม  
 (Bower & Ostroff, 2004) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้ว่า คือ การรับรู้
ร่วมกนัของส่ิงท่ีองค์การเป็นอยู่ เช่น ในแง่ของการปฏิบติังาน, นโยบาย, ขั้นตอนการปฏิบติังาน 
หรือส่ิงท่ีท าอยูเ่ป็นประจ า 
 ดงันั้น สามารถสรุปไดว้า่บรรยากาศองคก์าร คือ ส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีอยูโ่ดยรอบบุคลากร
ในองค์การ ทั้งน้ีบรรยากาศองค์การจะส่งผลต่อการรับรู้ร่วมกนัของพนกังานทั้งโดยทางตรงและ
ทางออ้มและส่งผลต่อพฤติกรรมของพนกังาน   
 



9 

 

หลกัการพืน้ฐานของการสร้างบรรยากาศองค์การ 
 วนัชยั มีชาติ (2550 : 86-90) ไดท้  าการแบ่งสภาพแวดลอ้มในองค์การออกเป็นระบบย่อย
ดงัน้ี 
 1. ระบบการน า (Leadership) คือ ปัจจยัเก่ียวกบัรูปแบบการท างานร่วมกนัในองค์การท่ี
จะตอ้งมีระบบผูน้ าและแบบของผูน้ า ซ่ึงการน าจะท าให้การด าเนินการขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย
ท่ีวางไวเ้น่ืองจากมีผูค้อยชักน าและควบคุม โดยจะตอ้งมีการพิจารณาในด้านภาวะผูน้ า ซ่ึงเป็น
รูปแบบการท างานของผูน้ า การก าหนดทิศทาง แนวนโยบายและการแสวงหาแนวทางในการ
ปฏิบติังานขององคก์าร 
 2. ระบบโครงสร้างองค์การ (Organizational structure) คือ การพิจารณาปัจจยัต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างองคก์าร เช่น การจดัแบ่งหน่วยงานยอ่ยในองคก์าร ลกัษณะการจดัหน่วยงาน
ยอ่ย ๆ การแบ่งงานกนัท าตามความช านาญและประเภทของการจดัโครงสร้างองคก์าร  
 3. ระบบการท างาน หรือระบบผลิตในองคก์าร (Technology) คือ การพิจารณาระบบผลิต
ขององคก์ารซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ถึงกระบวนการและวิธีการต่าง ๆ ท่ีองคก์ารใชแ้ปรสภาพวตัถุดิบ
ใหเ้ป็นผลผลิต ซ่ึงจะมีการศึกษาปัจจยัยอ่ย ๆ หลายประการ ไม่วา่จะเป็นกระบวนการในการท างาน 
วธีิการท างาน ระบบท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรต่าง ๆ และการออกแบบงาน  
 4. ปัจจัยด้านบุคคลในองค์การ (Human resources) เน่ืองจากบุคลากรในองค์การ คือ
ทรัพยากรส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล หากองคก์ารมีบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถในระดบัดีก็จะท าให้องค์การสามารถด าเนินการในดา้นต่าง ๆ ไดดี้ ซ่ึงจะตอ้งมีการ
พิจารณาถึงความรู้ความสามารถและทกัษะของบุคคล 
 5. ปัจจยัด้านระบบขอ้มูลข่าวสารและการควบคุม (Information and Control System) คือ
ระบบขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นปัจจยัส าคญัทางการบริหารท่ีจะท าให้องคก์ารสามารถด าเนินงานต่อไป
ได ้ทั้งน้ี แต่ละองค์การจะมีความตอ้งการใช้ขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ แตกต่างกนัไปตามประเภทและ
ลกัษณะขององคก์าร 

สอดคลอ้งกบั กิตติ กอบวัแกว้ (2550 : 56) ไดก้ล่าวถึง การจดับรรยากาศองคก์ารของ เฮนรี 
ฟาโยล ์(Henri Fayol) ท่ีไดเ้สนอแนะวา่การสร้างบรรยากาศองคก์ารนั้นจะตอ้งค านึงถึงหลกัพื้นฐาน
ท่ีส าคญั 5 ประการ ดงัน้ี 
 1. วตัถุประสงค ์(Objective) คือ การด าเนินงานใหต้รงกบัวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารไดต้ั้งไว ้
 2. ความช านาญเฉพาะอยา่ง (Specialization) คือ การจดัตั้งองคก์ารท่ีจะตอ้งค านึงถึงความ
ช านาญเฉพาะดา้นของผูจ้ดัตั้ง รวมทั้งความเช่ียวชาญของพนกังานดว้ย 
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 3. การประสานงาน (Coordination) คือ การสร้างบรรยากาศองค์การให้สอดคลอ้งกบัการ
ประสานงานภายในองคก์าร 
 4. อ านาจหน้าท่ี (Authority) คือ การสร้างบรรยากาศองค์การท่ีจะตอ้งพิจารณาถึงอ านาจ
หน้าท่ีให้สอดคล้องกับการแบ่งงานกันท า ซ่ึงจะต้องมีการแบ่งอ านาจหน้าท่ีในทุกระดับของ
องคก์าร 
 5. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การสร้างบรรยากาศองค์การโดยการให้อ านาจ
หนา้ท่ีใหเ้หมาะสมกบัความรับผดิชอบท่ีพนกังานมี 

(Kinichi, A. & Williams, B., อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ วรนิทศัน์ และคณะ, 2552 : 120-123) 
กล่าววา่ ไม่วา่องคก์ารเหล่านั้นจะเป็นองคก์ารประเภท ในแต่ละองคก์ารก็จะตอ้งมีองค์ประกอบท่ี
ส าคญัต่อการสร้างบรรยากาศองคก์ารดงัน้ี 
 1. มีเป้าหมายร่วมกนั (Common Purpose) คือ การท าให้พนกังานทุกคนในองคก์ารมีความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและเขา้ใจหลกัการด าเนินงานขององคก์ารเป็นอยา่งดี 
 2. ความสามารถในการประสานงาน (Coordination Efforts) คือ การแสดงถึงการมีเป้าหมาย
ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงจะตอ้งมีการประสานงานกนัระหวา่งสมาชิกทั้งในระดบักลุ่มและ
ระดบัองคก์าร 
 3. การแบ่งงานกนัท า (Division of Labor) คือ ความช านาญในงานท่ีไดมี้การแบ่งแยกงาน
ออกเป็นส่วนต่าง ๆ และท าการมอบหมายให้สมาชิกแต่ละคนไดป้ฏิบติั ในส่วนของงานท่ีซบัซ้อน
และตอ้งใชค้วามช านาญเฉพาะอยา่งก็จะตอ้งมีการมอบหมายงานใหก้บัผูเ้ช่ียวชาญน าไปปฏิบติั 
 4. อ านาจหนา้ท่ีตามล าดบัขั้นการบงัคบับญัชา คือ การควบคุมและการคดัเลือกบุคลากรให้
เหมาะสมกบังานท่ีมอบหมายไป 
 5. ขอบเขตแห่งการควบคุม (Span of Control) แบ่งไดเ้ป็น 

5.1 ขอบเขตแห่งการควบคุมแบบแคบ คือ การจ ากดัจ านวนคนท่ีตอ้งรายงานตรง 
ซ่ึงเรียกวา่ องคก์ารแบบสูง ท่ีมีระดบัการบงัคบับญัชาหลายระดบั 

5.2 ขอบเขตการควบคุมแบบกวา้ง คือ หัวหน้างานท่ีมีจ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ี
ตอ้งรายงานตรงมากข้ึน อาจเรียกไดว้า่เป็นองคก์ารแบบแบนราบท่ีมีระดบัการบงัคบับญัชานอ้ยกวา่
ขอบเขตการควบคุมแบบกวา้ง 
 6. ลกัษณะเฉพาะของอ านาจหน้าท่ี ซ่ึงจะตอ้งเป็นอ านาจหน้าท่ีท่ีสามารถตรวจสอบได้ 
(Accountability) โดยอ านาจหน้าท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัการแสดงสิทธิในการตดัสินใจ สั่งการและใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูแ่ละเป็นการใชค้  าสั่งท่ีชอบดว้ยกฏหมาย รวมถึงความรับผิดชอบ (Responsibility) 
คือ การยอมรับผลของงานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้และการมอบหมายงาน ซ่ึงเป็นการมอบหมายอ านาจ
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หนา้ท่ีและความรับผิดชอบใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะตอ้งมีการพิจารณาถึงสายงานหลกัและสาย
งานสนบัสนุน 
 7. ประเภทของอ านาจ สามารถแบ่งไดเ้ป็นแบบรวมอ านาจ (Centralized Authority) คือ การ
รวบอ านาจการตดัสินใจไวท่ี้ระดบัสูงขององคก์าร ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นการตดัสินใจในเร่ืองส าคญัต่าง 
ๆ และเพื่อลดความซ ้ าซ้อนในการท างานและประเภทของอ านาจอีกรูปแบบหน่ึงคือแบบกระจาย
อ านาจ (Decentralized Authority) คือ การกระจายอ านาจการตดัสินใจไปยงัผูบ้ริหารระดบักลางและ
ระดบัตน้ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นการตดัสินใจในเร่ืองไม่ส าคญัมากนกั 
 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อบรรยากาศในองค์การทีส่ามารถควบคุมและบริหารได้ 

1. พฤติกรรมของผูน้ า (Leadership Practices) พฤติกรรมและทัศนคติของท่ีผู ้น า หรือ
หวัหนา้งานท่ีพนกังานรับรู้ไดถื้อเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ีสุดท่ีส่งผลต่อบรรยากาศขององคก์าร 

2. การจดัการภายในองคก์าร (Organizational Arrangements) เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัเป็น
อนัดบัสองต่อจากปัจจยัดา้นผูน้ า ซ่ึงปัจจยัจะครบในดา้นน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร การจดัการ
ภายในองคก์าร เช่น การออกแบบงาน ระบบการให้รางวลัและผลตอบแทน นโยบายและวิธีปฏิบติั
ในการท างานต่างๆ ท่ีได้มีการก าหนดเป็นมาตรฐานไว ้รวมถึงสถานท่ีของการท างานภายใน
องคก์าร 

3. กลยุทธ์ (Strategy) บรรยากาศในการท างาน (Climate) จะไดรั้บผลกระทบจากกลยุทธ์
ขององคก์าร ถา้องคก์ารมีกลยทุธ์ท่ีความชดัเจนและมีส่ือสารให้พนกังานไดรั้บทราบต่อกลยทุธ์นั้น 
ในทางตรงกนัขา้มถา้องค์การขาดกลยุทธ์ท่ีชดัเจนก็ส่งผลต่อบรรยากาศในการท างาน (อา้งถึงใน
จุฬาวทิยานุกรม, 2555)  
 
มิติของบรรยากาศองค์การ 
 นักวิชาการอย่าง (Litwin & Stringer, 1968, อ้างถึงใน PelinKanten and FundaErÜlker, 
2013) ไดแ้บ่งออกเป็นบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 9 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ดา้นโครงสร้างองค์การ (Organizational structure) คือ ความรู้สึกว่าพนกังานมีเก่ียวกบั
การควบคุมในองค์การ เช่น กฏระเบียบข้อบงัคบั นโยบาย ขั้นตอนการปฏิบติังาน ท่ีถูกใช้ใน
องคก์าร ทั้งแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
 2. ดา้นมาตราฐาน (Standard) คือ วดัความรู้สึกท่ีจะท าให้ประสิทธิภาพการท างานท่ีดี ซ่ึงมี
การการก าหนดมาตรฐานท่ีการท างานอยา่งชดัเจน 
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 3. ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความรู้สึกของการเป็นเป็นเจา้ของในองคก์าร 
ไม่ตอ้งมาคอยตรวจสอบการท างานของทุกคนในองคก์าร ถา้ในองคก์ารนั้นมีความรู้สึกของความ
รับผดิชอบสูงนั้น หมายความวา่ พนกังานรู้สึกมีก าลงัใจในการแกปั้ญหาดว้ยตวัเอง 
 4. ด้านการสนับสนุน (Support) คือ เป็นส่ิงท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความไว้วางใจและ
สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัท่ีในองคก์าร การสนบัสนุนอยูใ่นระดบัสูงเม่ือพนกังานรู้สึกวา่พวกเขาเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร และเม่ือพวกเขารู้สึกวา่พวกเขาไดรั้บความช่วยเหลือจากผูจ้ดัการของพวกเขา 
 5. ดา้นความรู้สึกผูกพนั (Commitment/Identity) คือ ความรู้สึกว่าเป็นของบริษทั และเป็น
สมาชิกท่ีมีคุณค่าขององคก์าร จะสะทอ้นให้เห็นถึงรู้สึกของพนกังานในแง่ความภาคภูมิใจในการ
เป็นสมาชิกองคก์ารและระดบัของความมุ่งมัน่ผกูพนัน้ีจะส่งผลต่อเป้าหมายขององคก์าร 
 6. ดา้นการใหร้างวลั (Reward) คือ ความรู้สึกของพนกังานท่ีไดรั้บรางวลัเม่ือท างานท่ีท าได้
ดี โดนเนน้การปฏิบติัอยา่งยุติธรรมการให้รางวลั รางวลัอาจจะใหโ้ดยจ่ายเงินเพิ่ม หรือการไดเ้ล่ือน
ต าแหน่ง 
 7. ดา้นความอบอุ่น (Warmth) คือ ความรู้สึกของความเป็นปึกแผน่เดียวกนัท่ีดีในองคก์าร 
สภาพการท างานท่ีอบอุ่นท่ีเนน้การอยูร่่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีชอบ เป็นสังคมท่ีอบอุ่นและเป็นกนัเอง
 8. ความขดัแยง้ (Conflict) คือ ความขดัแยง้ หมายถึง ความรู้สึกของผูบ้ริหารและพนกังาน
คนอ่ืน ๆ ตอ้งการท่ีจะยืนขอ้เสนอท่ีแตกต่างกนั โดยเนน้ในการเปิดกวา้งความคิดในร่วมเสนอการ
แกไ้ขปัญหา  
 9. ความเส่ียง (Risk) คือ ความรู้สึกท่ีทา้ทาย องคก์ารควรสนบัสนุนหรือกระตุน้ใหพ้นกังาน
ยอมเร่ืองความเส่ียง  

(Hay & McBer, 1995, อ้างถึงใน วิภาวี มหารักขกะ, 2550 : 37) กล่าวว่า องค์การท่ีมี
ประสิทธิภาพ คือ องคก์ารท่ีมีองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารท่ีอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม ซ่ึงควร
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั ดงัน้ี 

1. ดา้นความชดัเจนของงาน (Clarity) คือ การแบ่งงานท่ีมีความชดัเจนและท าให้พนกังาน
ในองคก์ารนั้น ๆ ทราบถึงลกัษณะงานท่ีตนเองตอ้งปฏิบติั ขั้นตอนการด าเนินงาน กฎขอ้บงัคบัหรือ
ระบบการบริหารงานในองคก์ารนั้น ๆ ไดดี้ 

2. ดา้นมาตรฐานของงาน (Standards) คือ การก าหนดมาตรฐานของการปฏิบติังานไวอ้ยา่ง
ชัดเจน ซ่ึงรวมถึงการก าหนดวตัถุประสงค์ส าหรับมาตรฐานของงานเพื่อใช้ประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานดว้ย 
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3. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การท าให้พนักงานได้เอาใจใส่ต่องานและ
ตระหนักต่อภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึงจะต้องมีการปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

4. ดา้นความยืดหยุน่ของงาน (Flexibility) คือ การให้พนกังานไดมี้อ านาจในการตดัสินใจ
เก่ียวกบังานท่ีตนเองรับผดิชอบหรือไดรั้บมอบหมายตามขอบเขตท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ีเพื่อใหง้านนั้น ๆ 
มีผลส าเร็จตามท่ีองคก์ารตั้งเป้าหมายไว ้

5. ด้านการให้รางว ัล (Rewards) คือ ผลตอบแทนในรูปของเงินเดือน โบนัส หรือ
ผลตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีองคก์ารมอบให้บุคลากร ซ่ึงรวมถึงสวสัดิการและค ายกยอ่งชมเชยท่ีพนกังาน
ควรไดรั้บตามสมควร 

6. ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร (Team Commitment) คือ การท าใหพ้นกังานมีความภาคภูมิใจ
ท่ีได้ปฏิบติังานในองค์การแห่งน้ีและการท าให้พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามของ
ตนเองใหก้บัการปฏิบติังานเพื่อใหง้านนั้น ๆ ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ารไดต่้อไป 

(Steve Kelner, อา้งถึงใน ลดัดา พชัรวภิาสม, 2550 : 11) ไดพ้ฒันาแนวความคิดของ Hay & 
McBer ในดา้นมิติของบรรยากาศองคก์ารโดยจ าแนกออกเป็น 6 มิติดงั ต่อไปน้ี 

1. ดา้นมาตรฐาน (Standard) เป็นการวดัความพึงพอใจในการบริหารงานในองคก์าร ซ่ึงมี
การก าหนดเป้าหมาย และมีความชดัเจนในส่วนของมาตรฐานการปฏิบติังานในองคก์าร 

2. ด้านความชัดเจน (Clarity) คือ ความรู้สึกรับรู้ของพนักงานว่าตนเองถูกคาดหวงัหรือ
ตั้งเป้าหมายในการท างานอยา่งไรบา้ง และรับรู้บทบาทหนา้ท่ีของงานท่ีท าอยา่งชดัเจน 

3. ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการวดัความสามารถของพนกังานท่ีสามารถ
ปฏิบติังานโดยหัวหน้างานไม่ตอ้งแนะน าหรือบอกล่าวให้ท า และมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นเจา้ของ
งานท่ีปฏิบติั 

4. ด้านการท างานเป็นทีม (Team Commitment/ Team spirit) เป็นการวดัระดบัความรู้สึก
ของพนกังานในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีเป้าหมายร่วมกนั ใหค้วามร่วมมือร่วมใจในทีมงาน 
และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

5. ดา้นการให้รางวลั (Reward) เป็นการวดัความรู้สึกของพนกังานในการดูแลจากองค์การ 
มีการยอมรับและไดรั้บขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานจากหวัหนา้งานโดยตรง 

6. ดา้นความยดืหยุน่ (Flexibility and Conformity) เป็นการวดัระดบัความรับรู้ของพนกังาน
ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้กบักฎระเบียบ ขั้นตอนในการปฏิบติังาน ความมีอิสระในการน าเสนอความคิดใน
การท างาน 
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(Stringer, 2002, อ้างถึงใน นิกญชลา ล้นเหลอม, 2554) จึงได้พฒันาและศึกษา และได้
ก าหนดบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นโครงสร้างขององคก์าร (Structure) เป็นความรู้สึกของพนกังานต่อการจดัการ และมี
การระบุหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างชัดเจน พนักงานจะรู้สึกต่อโครงสร้างสูงเม่ือทุกคนมีการ
ก าหนดหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี และในทางกลบักนัความรู้สึกต่อโครงสร้างต ่าเม่ือพนกังานมีความสับสน
ในหนา้ท่ี หรือไม่รู้วา่ผูใ้ดมีอ านาจในการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ 

2. ด้านมาตรฐาน (Standard) เป็นการวดัถึงความรู้สึกกดดนัของพนักงานเพื่อท าให้ตาม
มาตราฐาน หรือในการปรับปรุงการท างานให้ดี การมีระดบัมาตรฐานสูง หมายถึง การท่ีพนกังาน
มองเห็นแนวทางท่ีจะปรับปรุงการท างานอยู่ตลอดเวลา และในทางตรงกนัขา้มระดบัมาตรฐานต ่า
จะแสดงถึงการท่ีพนกังานมีความคาดหวงัต่อการท างานต ่า 

3. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นความรู้สึกท่ีพนักงานมีความรับผิดชอบใน
งาน มุ่งมั้นท างานให้เกิดความส าเร็จ รวมทั้งการรับรู้เก่ียวกบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของตนเอง 
โดยท่ีการท างานไม่จ  าเป็นตอ้งมีผูค้อยตรวจสอบการตดัสินใจในทุกเร่ือง 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) เป็นความรู้สึกท่ีบ่งช้ีวา่พนกังานรู้สึกไดถึ้งการ
ไดรั้บรางวลัเม่ือท างานไดดี้ การวดัน้ีจะมุ่งเนน้ไปท่ีการให้รางวลั หรือการต าหนิติเตียนและการถูก
ลงโทษ การเห็นคุณค่าในระดบัต ่าคือการท างานได้ดี แต่การให้รางวลัไม่มีความแน่นอน ในทาง
กลบักนัการมองเห็นคุณค่าในระดบัสูงสามารถแสดงถึงคุณลกัษณะความสมดุล และความเหมาะสม
ระหวา่งรางวลัและการต าหนิติเตียน  

5. ดา้นการสนบัสนุน (Support) เป็นการสนองตอบตามความรู้สึกของพนกังานในแง่ของ
การให้การสนบัสนุนกนัในองค์การ การไวเ้น้ือเช่ือใจต่อกนั การสนบัสนุนจะอยู่ในระดบัสูงเม่ือ
พนักงานรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน เม่ือความรู้สึกนั้นเกิดข้ึนพนักงานก็จะให้ความ
ช่วยเหลือต่อเพื่อนร่วมงานเม่ือมีความตอ้งการ การสนบัสนุนระดบัต ่าเกิดจากพนกังานรู้สึกโดด
เด่ียว ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากคนในองคก์าร ท าใหพ้นกังานแยกจากผูอ่ื้น 

6. ดา้นความจงรักภกัดี (Commitment) ดา้นน้ีเป็นการสนองตามความรู้สึกของพนกังานถึง
ความภาคภูมิใจในความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อองคก์าร และระดบัความผกูพนัต่อเป้าหมายขององคก์าร เม่ือ
พนกังานมีความจงรักภกัดีก็จะท าใหมี้ความรู้สึกผกูพนัในระดบัสูง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความ
ผูกพนัในระดบัต ่า คือการท่ีพนักงานรู้สึกไม่มีความห่วงใยหรือสนใจต่อองค์การ และเป้าหมาย
องคก์าร 
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 กล่าวโดยสรุปจะพบว่าองค์การต่าง ๆ จะมีบรรยากาศองค์การ การด าเนินงานและ
จุดมุ่งหมายต่างกนั ซ่ึงจะท าให้มีเป้าหมายหรือผลการด าเนินงานท่ีตอ้งการแตกต่างกนัไปดว้ย แต่
ภายในองค์การจะมีบรรยากาศองค์การท่ีคลา้ยคลึงกนั กล่าวคือ มีกลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกนั ซ่ึง
จะตอ้งมีการแบ่งหนา้ท่ีและความรับผิดชอบตามความถนดัของแต่ละบุคคลในองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อให้
องคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวซ่ึ้งการศึกษาในคร้ังน้ีไดเ้ลือกใชแ้นวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง
กับบรรยากาศองค์การของ (Stringer, 2002) ท่ีได้กล่าวถึงมิติ หรือองค์ประกอบของบรรยากาศ
องคก์ารทั้ง 6 ประการ ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างขององคก์าร (Structure) ดา้นมาตรฐาน (Standard) ดา้น
ความรับผิดชอบ (Responsibility) ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) ด้านการสนับสนุน 
(Support) ดา้นความจงรักภกัดี (Commitment) 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

แนวคิดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเร่ิมตั้งแต่ ค.ศ. 1980 ท่ีประเทศ
อเมริกา โดย Organ หรือเราเรียกอีกอย่างหน่ึงในสมยันั้นว่า “Good Soldier Syndrome” ซ่ึงเป็น
พฤติกรรมการแสดงของพนกังานท่ีมีผกูพนัในองคก์าร องคก์ารท่ีไม่สามารถอยูร่อดไดห้รือประสบ
ความส าเร็จได ้ถา้ปราศจากสมาชิกท่ีดี ท่ีมีพฤติกรรมในทางบวกของคนในองคก์ารแลว้ท าให้เกิด
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงพฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนเองโดยท่ีไม่ร้องขอให้ท าอย่างเป็นทางการ 
หรือตอ้งอา้งถึงการใหร้างวลั (อา้งถึงใน SukhadaTambe, 2014) 

 
 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 (Dennis Organ, 1988, อ้างถึงใน Min-Huei. Chien) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไวว้่า เป็นพฤติกรรมของพนกังาน ท่ีองค์การไม่ไดก้  าหนดไวโ้ดยตรง
หรืออยา่งชดัเจน แต่พนกังานปฏิบติัดว้ยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาโดยไม่เก่ียวกบั
ระบบการให้รางวลัอย่างเป็นทางการและพฤติกรรมน้ีจะช่วยส่งเสริมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
ขององคก์าร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร คือ พฤติกรรมของพนกังานท่ีปฏิบติัซ่ึงอาจจะไม่
เก่ียวหรือสัมพนัธ์กบัเร่ืองานหรือหนา้ท่ีของพนกังานโดยตรง แต่พนกังานก็เต็มใจท่ีจะปฏิบติัหรือ
ท างานบางอยา่งเพื่อจะอ านวยความสะดวกใหแ้ก่องคก์าร (Lee and Allen, 2002) 

สุธรรม รัตนโชติ (2552 : 62) ไได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การไวว้่า เป็นการปฏิบติัของพนักงานภายในส่ิงแวดล้อมภายในองค์การ โดยส่วนใหญ่เป็น
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พฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ไม่วา่จะเป็นการพูดคุย การแสดงความคิดสร้างสรรค ์การ
เรียนรู้ภายในองค์การ การใช้บนัทึกความจ าและอ่ืน ๆ การวิจยัเพื่อตอบค าถามหรือการทดสอบ
สมมติฐาน การใชส่ื้ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการจดัเก็บขอ้มูลและการท าความเขา้ใจเทคนิคการท างาน
และพฤติกรรมการท างานของฝ่ายอ่ืน ๆ ในองคก์าร 
 สอดคล้องกับ ธร สุนทรายุทธ (2553 : 27-29) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การไวว้่า การศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การนั้น เป็นการวิเคราะห์ถึง
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การโดยเน้นการศึกษาด้านจิตวิทยาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะห์ท่ีตวั
บุคคล เป็นการท าความเขา้ใจวา่อะไรเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของมนุษย ์ซ่ึงแบ่งออกเป็นความเช่ือ 
ค่านิยมและบุคลิกภาพ ดงัน้ี 
 1. ความเช่ือ (Belief) คือ ขอ้เท็จจริงท่ีส่งผลต่อความเช่ือของมนุษย ์ซ่ึงอาจจะเป็นความเช่ือ
ท่ีถูกหรือผดิก็ได ้
 2. ค่านิยม (Value) คือ ส่ิงส าคญัท่ีก าหนดพฤติกรรมมนุษย ์เน่ืองจากค่านิยม คือ ลกัษณะท่ี
ไดม้าจากสังคมจิตวิทยาและใชเ้ป็นปทสัถานแห่งคุณงามความดีและสามารถน ามาใช้เป็นแนวทาง
ปฏิบติัของบุคคลท่ีจะสามารถเลือกไดว้า่ควรปฏิบติัหรือไม่ควรปฏิบติั 
 3. บุคลิกภาพ (Personality) คือ ลกัษณะนิสัยของแต่ละบุคคลท่ีรวมเป็นระบบต่าง ๆ ทั้งทาง
กายและจิตใจและเป็นส่ิงท่ีสามารถปรับเปล่ียนไดเ้พื่อให้เป็นส่ิงท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะเจาะจงของแต่
ละบุคคล 
 ดงันั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จึงหมายถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีมี
การปฏิบติังานดว้ยความคิดสร้างสรรคแ์ละมีความกระตือรือร้น เป็นการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ
และยินดีท่ีจะท าเกินบทบาทหนา้ท่ี และการกระท าน้ีก่อเกิดประสิทธิภาพต่อองคก์าร ทั้งน้ีพนกังาน
มีความคิดท่ีจะปฏิบติัเองโดยหวงัถึงรางวลัหรือไดรั้บค่าตอบแทนใด ๆ 
 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ 
 ธร สุนทรายทุธ (2553 : 43) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ไวว้า่ ในการศึกษาพฤติกรรมความเป็นสมาชิกในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะตอ้งศึกษาแนวทาง
ท่ีส าคญั 3 แนวทางสรุปไดด้งัน้ี 
 1. พฤติกรรมกบัการปฏิบติังาน เป็นการแยกพฤติกรรมความเป็นสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพ
ออกจากการปฏิบติังาน เป็นการแยกองค์ประกอบพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพเป็น 5 ประการ คือ 
การใหค้วามช่วยเหลือ การส านึกในหนา้ท่ี ความอดทน การค านึงถึงผูอ่ื้นและการใหค้วามร่วมมือ 
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 2. พฤติกรรมตามบทบาทปกติ แบบพิเศษและแบบการปกครอง คือ การศึกษาพฤติกรรม
ความเป็นสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพตามหลกัรัฐศาสตร์ ไดแ้ก่ การเช่ือฟังค าสั่ง ความเป็นเลิศ ความ
เอ้ืออารี ความภกัดีและการใหค้วามร่วมมือ 
 3. พฤติกรรมการรับรู้ของบุคคลในองค์การนั้น ๆ เป็นการวดัการรับรู้ของพนักงานโดย
งานวิจยัในเชิงปริมาณ ซ่ึงควรวดัดว้ยความระมดัระวงัเน่ืองจากเป็นการวดัความรู้สึกท่ีอาจจะให้ค  า
นิยามเก่ียวกบัพฤติกรรมในเชิงปฏิบติัการไดย้าก 
 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2554 : 175-238) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารไวว้า่ คนคือปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานไดบ้รรลุวตัถุประสงค์
ท่ีต้องการ การศึกษาพฤติกรรมของคนในองค์การจะช่วยให้องค์การเข้าใจการปฏิบติังานของ
พนักงานและสามารถท านายพฤติกรรมเพื่อจูงใจให้พนักงานได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ ซ่ึงการศึกษาถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกของพนกังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของ
องค์การ ไดแ้ก่ การรับรู้ การเรียนรู้ ทศันคติ ค่านิยม ความเช่ือ การจูงใจ บทบาท บุคลิกภาพ การ
ส่ือสาร อ านาจหน้าท่ี การท างานเป็นกลุ่ม ภาวะผูน้ า จริยธรรม วฒันธรรม การใช้เทคโนโลยี 
การเมืองในองคก์ารและความขดัแยง้ ซ่ึงกล่าวโดยสรุปไดด้งัน้ี 
 1. การรับรู้ (Perception) คือ กระบวนการท่ีมนุษย์มีความต้องการอยากรู้อยากเห็นหรือ
อยากสัมผสัหรือในบางกรณีอาจไดรั้บส่ิงเร้าและมากระตุน้ให้เกิดการอยากรู้ข้ึน ทั้งน้ีการรับรู้ของ
มนุษยคื์อส่ิงท่ีสามารถเป็นปัจจยัเสริมสร้างคุณภาพหรือลดคุณภาพของมนุษยไ์ด ้เน่ืองจากการท่ี
มนุษยจ์ะมีคุณภาพไดน้ั้นข้ึนอยูก่บัขอ้มูลข่าวสารท่ีไดรั้บและการน าไปใชป้ระโยชน์ต่อไป ซ่ึงแต่ละ
บุคคลจะสามารถปฏิบติัไดไ้ม่เท่ากนัและการรับรู้ของพนกังานในองคก์ารก็จะมีความสามารถไม่
เท่ากนัดว้ยเช่นเดียวกนั ไม่ว่าจะเป็นการรับรู้ในนโยบายองค์การหรือระบบการบริหารงาน ทั้งน้ี
ความสามารถในการรับรู้ของพนักงานจะข้ึนอยู่กับภูมิหลัง ความสามารถ บุคลิกภาพ ระดับ
สติปัญญาและความสนใจ องค์การจึงตอ้งมีการสร้างช่องทางให้พนักงานได้รับรู้ในส่ิงท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร ซ่ึงอาจจะเป็นการรับรู้โดยการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เป็นตน้ 
 2. การเรียนรู้ (Learning) คือ กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในลักษณะท่ีแน่นอน
ถาวร ซ่ึงเป็นผลมาจากการฝึกฝนและประสบการณ์ ทั้งน้ีการเรียนรู้จะเป็นไดท้ั้งแบบท่ีเป็นทางการ
และแบบไม่เป็นทางการและในปัจจุบนัจะพบวา่ขอ้มูลข่าวสารในยคุน้ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงการ
รับรู้เป็นอยา่งมาก ส าหรับการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังานในองคก์ารจะเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อ
องค์การเน่ืองจากองค์การตอ้งการพนกังานเพื่อจดัการงานและทรัพยากรให้เปล่ียนเป็นผลงานท่ี
สามารถท าก าไรได ้



18 

 

 3. ทศันคติ (Attitude) คือ ความคิดเห็นท่ีมีต่อบุคคล ต่อเหตุการณ์หรือต่อส่ิงแวดลอ้ม ทั้งน้ี
ทศันคติจะมีอารมณ์เป็นส่วนประกอบซ่ึงจะท าให้ทศันคติเป็นไปในทางบวกต่อทางลบก็ได ้ส่ิงท่ีท า
ให้ทศันคติของพนักงานในองค์การต่างกนัจะเกิดจากการเลือกรับส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเอง 
ประสบการณ์และความสามารถในการไดม้าซ่ึงขอ้มูล ความสามารถในการรับรู้และภาพลกัษณ์ของ
องคก์าร 
 4. ค่านิยม (Value) คือ มาตรฐานทางสังคมเก่ียวกบัการจดัระเบียบในการด าเนินชีวิตของ
คนในสังคมท่ียึดถือปฏิบติั ในแต่ละบุคคลจะมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนั ส่วนค่านิยมของพนกังานใน
องค์การนั้นอาจเหมือนหรือแตกต่างไปจากค่านิยมขององค์การ ในบางคร้ังพนกังานอาจจะตอ้งมี
การปรับตวัให้เขา้กบัค่านิยมององคก์ารหรือท าการยอมรับค่านิยมขององคก์าร เน่ืองจากค่านิยม คือ
ความคิดหรือการปฏิบติัและปัจจยัท่ีก่อให้เกิดค่านิยมอาจเป็นประสบการณ์ของสังคมในแต่ละ
บุคคล การรับรู้ ระดบัความเขา้ใจ ขอ้จ ากดัและขอบเขตการรับรู้ เป็นตน้ และการสร้างค่านิยมใน
องคก์าร ผูบ้ริหารควรท าตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
 5. ความเช่ือ (Belief) คือ รากฐานจากความคิดของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นการสั่งสมการรับรู้
จากส่ิงแวดล้อมรอบตวัโดยมีการจดัระบบ อีกทั้งความเช่ือยงัมีอิทธิพลต่อทศันคติ ค่านิยมและ
พฤติกรรมของบุคคลและทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมก็สามารถมีอิทธิพลต่อความเช่ือไดเ้ช่นกนั 
 6. การจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงท่ีชกัน าให้พนกังานมีพฤติกรมในการปฏิบติังานหรือการ
ด าเนินชีวิตประจ าวนัหรือการปฏิบติัต่อส่ิงเร้าภายนอกให้เกิดเป็นการกระท า ทั้งน้ีแรงจูงใจอาจ
เป็นไดท้ั้งส่ิงท่ีเป็นรูปธรรม เช่น ปัจจยัทางเศรษฐกิจ และปัจจยัท่ีเป็นนามธรรม เช่น ความคาดหวงั 
เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัจูงใจท่ีเป็นนามธรรมจะมีอิทธิพลต่อบุคคลมากกวา่ปัจจยัท่ีเป็นรูปธรรม 
 7. บทบาท (Role) คือ การปฏิบติัตนท่ีแสดงให้เห็นถึงการท าหนา้ท่ีท่ีเป็นส่วนผสมระหวา่ง
พฤติกรรมกบักิจกรรมในสถานการณ์นั้น ๆ บุคคลหน่ึงสามารถมีบทบาทไดม้ากกว่าหน่ึงบทบาท 
ซ่ึงเม่ือบุคคลมีหลายบทบาทก็ย่อมจะมีหลายหน้าท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงจะต้องมีการจดัการกับหน้าท่ีให้
สอดคลอ้งกบับทบาทของตนเอง 
 8. บุคลิกภาพ (Personality) คือ การปฏิบติัของผูค้นท่ีพบเห็นบุคคลคนนั้นโดยมีมุมมองของ
ผูพ้บเห็นในลกัษณะต่าง ๆ กนั เรียกไดว้่าเป็นคุณลกัษณะ อุปนิสัย ความคิดเห็น อารมณ์ ทศันคติ 
ค่านิยม พฤติกรรม ความเช่ือและความมีเหตุผล เป็นตน้ และสามารถทราบบุคลิกภาพของบุคคลได้
จากอุปนิสัย ความรู้หรือการปฏิบติัและการแสดงออก 
 9. การส่ือสาร (Communication) คือ กระบวนการในการส่งและรับขอ้มูลข่าวสารท่ีสามารถ
ส่ือความหมายให้บุคคลท่ีรับขอ้มูลไดรู้้ขอ้เท็จจริง ขอ้มูลหรือส่ิงอ่ืน ๆ การส่ือสารจะตอ้งมีผูส่้งสาร 
ผูรั้บสาร และตอ้งเป็นการส่ือสารท่ีตั้งใจดว้ยจึงจะเกิดประสิทธิภาพในการส่ือสาร 
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 10. อ านาจหน้าท่ี (Authority) คือ สิทธิและส่ิงท่ีตอ้งกระท า ซ่ึงตอ้งเป็นอ านาจท่ีชอบด้วย
กฏหมายและอ านาจท่ีมีจะตอ้งมีการก าหนดขอบเขตให้ชดัเจน หากมีอ านาจแต่ไม่มีหนา้ท่ีจะถือว่า
เป็นอ านาจท่ีไม่ชอบธรรม 
 11. การท างานเป็นหมู่คณะ (Team) คือ การด าเนินงานของกลุ่มท่ีตอ้งใชค้วามร่วมมือร่วม
ใจกัน การท างานเป็นกลุ่มในทางการบริหารจดัการเน่ืองจากแต่ละบุคคลจะมีความช านาญไม่
เหมือนกนั แต่งานท่ีปฏิบติัตอ้งการความหลากหลาย ซ่ึงควรมีการรวมกลุ่มกนัท างานตามความถนดั
เพื่อใหไ้ดป้ระสิทธิภาพของงานมากกวา่การท างานคนเดียว 
 12. ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ผูท่ี้มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น เป็นบุคคลท่ีมีวิสัยทัศน์และมี
มาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน มีความสามารถในการน าผู ้อ่ืนให้ปฏิบัติตาม  และจะต้องมี
ความสามารถในการส่ือสาร กลา้ตดัสินใจ และตระหนกัในคุณภาพและมาตรฐานของงาน 
 13. จริยธรรม (Ethics) คือ ความประพฤติ กิริยาท่ีควรประพฤติท่ีเป็นความดีตามหลกัปฏิบติั
ทางศาสนา ความยุติธรรม ความถูกตอ้งและกฏเกณฑ์ในสังคม หรืออาจจะหมายถึงความประพฤติ
ของบุคคลท่ีเป็นความดีท่ีสามารถแยกส่ิงถูกออกจากส่ิงผดิได ้ 
 14. วฒันธรรม (Culture) คือ การกระท าและส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน แบ่งไดเ้ป็นวฒันธรรมทาง
ความคิดและวฒันธรรมทางการกระท า ส่วนวฒันธรรมท่ีไม่เหมาะสมกบังาน เช่น การท างานแบบ
ขาดความรับผดิชอบ เป็นตน้ 
 15. การใชเ้ทคโนโลย ี(Technology) คือ การเลือกใชเ้ทคโนโลยเีพื่ออ านวยความสะดวกใน
การปฏิบติังาน ทั้งน้ีควรเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัลกัษณะของธุรกิจและความสามารถของพนกังาน 
รวมถึงความสามารถในการจดัหาเทคโนโลยขีององคก์ารดว้ย 
 16. การเมืองในองค์การ (Politics) คือ อ านาจหรือผลประโยชน์ ซ่ึงอิทธิพลการเมืองใน
องค์การจะมีผลต่อบริหารจดัการทั้งในด้านบวกและด้านลบ เช่น ขาดความเป็นอิสระ ความไม่
แน่นอน การใชอ้  านาจมากกวา่เหตุผล เป็นตน้ 
 17. ความขดัแยง้ (Conflicts) คือ ความไม่เห็นดว้ยในเร่ืองต่าง ๆ ระหว่างกลุ่มบุคคลท่ีต่าง
อา้งเหตุผลของตนเอง ทั้งน้ีความขดัแยง้อาจแบ่งไดเ้ป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ การถกเถียง การแข่งขนัและ
สงคราม ส าหรับการบริหารความขดัแยง้ในองค์การสามารถกระท าไดโ้ดยใช้กระบวนการต่าง ๆ 
เช่น การรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัซ่ึงกนัและกนั ไม่เอาเปรียบเพื่อนร่วมงาน และรับผิดชอบ
งานท่ีตนเองรับผดิชอบเป็นอยา่งดี เป็นตน้ 
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 (Podsakoff, P. M. et al., 2000) ไดท้  าการจ าแนกตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพท่ีประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบส าคญัดงัน้ี 
 1. ลกัษณะบุคคล แบ่งไดเ้ป็น 2 ประกอบ คือ 
  1.1 องค์ประกอบด้านแรงจูงใจ คือ ความพึงพอใจในงานและการให้ความ
ช่วยเหลือสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองค์การ นอกจากน้ียงัพบว่าความพึงพอใจในระบบการบริหารงาน
และความพึงพอใจในโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์กนัสูงกบัพฤติกรรม
ความเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร   
  1.2 องคป์ระกอบดา้นนิสัยและบุคลิกภาพ คือ ทศันคติทั้งในเชิงบวกและลบท่ีมีผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบเปิดเผยและบุคลิกภาพแบบวิตก
กงัวล 
 2. ลกัษณะงาน คือ ลกัษณะงานท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไดจ้ากงานท่ีปฏิบติัเป็นประจ าและงาน
ท่ีสร้างความพึงพอใจ ซ่ึงหากบุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานหรือมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี
จะเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 3. ลกัษณะขององค์การ คือ รูปแบบและความยืดหยุ่นขององค์การ รวมถึงการได้รับการ
สนบัสนุนจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานท่ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์าร 
 4. พฤติกรรมของผูบ้ริหาร คือ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีเหมาะสม ซ่ึงควรเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป
หรือผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในดา้นการให้
ความช่วยเหลือและการปฏิบติัตามกฏระเบียบขององคก์าร 
 (Organ, 1988, อา้งถึงใน ทิพยว์รรณ มงคลดีกลา้กุล, 2554) ไดท้  าการก าหนดองคป์ระกอบ
ของพฤ ติกรรมการ เ ป็นสมา ชิกองค์ก าร  (Organization Citizenships Behavior : OCB) ซ่ึ ง
ประกอบดว้ย  
 - พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness)  
 - พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  
 - พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue)  
 - พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy)  
 - พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism)  
 ซ่ึงปัจจยัทั้งห้าประการน้ีถือไดว้า่มีความครอบคลุมต่อพฤติกรรมในองคก์ารทั้งในดา้นการ
ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การและการเขา้ร่วมกิจกรรม
ขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจซ่ึงในแต่ละองคป์ระกอบจะมีรายละเอียดดงัน้ี 
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 1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (altruism) คือ การใหค้วามช่วยเหลืออยา่งเตม็ใจในงาน
ของสมาชิกท่านอ่ืน ๆ ในองคก์าร เช่น การอาสาสมคัรช่วยเหลือพนกังานใหม่ในองคก์าร  
การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานมาก การช่วยเหลืองานในกรณีท่ีเพื่อนร่วมงานไม่สามารถ
มาปฏิบติังานได ้หรือการใหค้  าแนะน างานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถมากกบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
 2. พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) คือ การปฏิบติังานดว้ยความสุขุม
รอบคอบโดยใช้การสังเกตกฏระเบียบต่าง ๆ หรือการท างานพิเศษเพิ่มจากเวลางานปกติ เป็นตน้ 
รวมถึงการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ารอยา่งเต็มใจ มีความตรงต่อเวลา การรักษาความสะอาด การ
ใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและความรับผดิชอบ 
 3. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) คือ ความเต็มใจท่ีจะเผชิญกับความ
ยากล าบากโดยไม่ยอ่ทอ้และจะไม่กล่าวถึงความยากล าบากให้บุคคลอ่ืนฟังในกรณีท่ีพบกบัปัญหา
ในสถานท่ีปฏิบติังาน มีความคิดในเชิงบวกต่อการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน ความมี
น ้าใจนกักีฬา คือ ส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเตม็ใจท่ีเผชิญกบัความล าบากต่าง ๆ  
 4. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) คือ การแสดงกิริยาท่ีจะไม่เป็นการสร้างปัญหา
หรือผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน เช่น การแจง้เตือนตารางงานให้บุคคลอ่ืนทราบหากตอ้งการ การให้
ค  าปรึกษากบับุคคลอ่ืนก่อนท่ีจะมีการร้องขอ ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นพฤติกรรมท่ีหลีกเล่ียงการสร้าง
ปัญหาใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 
 5. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) คือ ปัจจยัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบักระบวนการ
ทางการเมืองในองค์การ เช่น การแสดงความคิดเห็น การเขา้ร่วมประชุม การถกเถียงกบัเพื่อน
ร่วมงานในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารและการอ่านจดหมายท่ีเก่ียวขอ้งภายในองคก์ารและเป็น
พฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นว่าความมีคุณธรรมคือส่วนหน่ึงของความเป็นเอกเทศท่ีจะระบุว่าแต่ละ
บุคคลมีความรับผดิชอบต่อการเขา้ร่วมเพียงใด 

กล่าวโดยสรุปจะพบว่าพฤติกรรมความเป็นสมาชิกขององค์การควรเป็นพฤติกรรมความ
เป็นสมาชิกขององคก์ารท่ีดีและมีประสิทธิภาพ และเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัเน่ืองจากพฤติกรรมของ
พนกังานท่ีดีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จไดเ้น่ืองจากสมาชิกในองค์การจะช่วยกนัพฒันา
ทกัษะความรู้ความสามารถให้กบัสมาชิกท่านอ่ืน ๆ ในองค์การ ซ่ึงเป็นความมุ่งมัน่ท่ีจะช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นโดยปราศจากความเห็นแก่ตวั มีความอดทนและให้อภยัต่อความผิดพลาดของผูอ่ื้นและให้
ความร่วมมือและช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานอย่างเต็มท่ี ซ่ึงการศึกษาในคร้ังน้ีได้เลือกใช้แนวคิดท่ี
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ารของ (Organ, 1988)  
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2.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ 
 วิภาวีมหารักขกะ (2550) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การกบัพฤติกรรมการท างานของพนักงานสายปฏิบติัการโรงเรียนร่วมฤดีวิเทศศึกษาโดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารใน 6 ดา้น คือ ดา้นโครงสร้างดา้นมาตรฐานงาน 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ ดา้นการให้รางวลั ดา้นการสนบัสนุน ดา้นความผูกพนัต่อ
องค์การศึกษาพฤติกรรมการท างานใน 4 ดา้น คือ ดา้นความพึงพอใจในการท างาน ดา้นการเพิ่ม
ผลผลิต ด้านการขาดงาน ด้านการลาออก จากการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานสายปฏิบติัการจ าแนกตาม เพศ ประสบการณ์ในการท างาน ลักษณะงาน และศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการโรงเรียนร่วมฤดีวเิทศศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสายปฏิบติัการ
โรงเรียนร่วมฤดีวเิทศศึกษาปีการศึกษา 2549 จ านวน 80 คน 
 ผลการศึกษาพบวา่การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนกังานสายปฏิบติัการโรงเรียนร่วมฤดี
วเิทศศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความ
ผูกพนัต่อองคก์าร และดา้นการสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมากส่วน ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นโครงสร้าง
และดา้นการยอมรับการใหร้างวลั อยูใ่นระดบัปานกลางส่วนพฤติกรรมการท างานของพนกังานสาย
ปฏิบติัการโรงเรียนร่วมฤดีวิเทศศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าด้าน
การขาดงานดา้นความพึงพอใจในการท างานและดา้นการเพิ่มผลผลิตอยู่ในระดบัมากยกเวน้ดา้น
การลาออกจากงานอยู่ในระดบัปานกลางส่วนพฤติกรรมการท างานของพนกังานสายปฏิบติัการ
โรงเรียนร่วมฤดีวิเทศศึกษาเม่ือเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามเพศและประสบการณ์ในการท างาน
พบวา่ มีพฤติกรรมการท างานไม่แตกต่างกนัและเม่ือจ าแนกตามลกัษณะงาน พบวา่มีพฤติกรรมการ
ท างานโดยรวมและพฤติกรรมการท างานดา้นการเพิ่มผลผลิตแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยพนกังานสายปฏิบติัการท่ีมีลกัษณะงานเลขานุการลกัษณะงานหอ้งสมุดและลกัษณะ
งานสนบัสนุนมีพฤติกรรมการท างานโดยรวมมากกวา่พนกังานสายปฏิบติัการท่ีมีลกัษณะงานผูช่้วย
ครูและผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกบัพฤติกรรมการท างาน
ของพนกังานสายปฏิบติัการโรงเรียนร่วมฤดีวเิทศศึกษาพบวา่การรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานดา้นความพึงพอใจในการท างานและพฤติกรรมการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ส่วนการรับรู้บรรยากาศ
องค์การโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานดา้นการลาออกจากงานอยู่ในระดบันอ้ย
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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นิศารัตน์ เมืองอินทร์ (2552) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร
กบัพฤติกรรมการให้บริการของพนกังานโรงแรมในจงัหวดัเชียงใหม่โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรมการให้บริการ กลุ่มตวัอยา่ง คือพนกังาน
โรงแรมของโรงแรมระดบั 4 ดาวข้ึนไปในจงัหวดัเชียงใหม่จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 310 คน 
 ผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
ให้บริการด้านรูปธรรมท่ีปรากฏบรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานและด้านความรับผิดชอบมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการให้บริการด้านความเช่ือถือไวว้างใจได้ บรรยากาศองค์การด้าน
มาตรฐาน และดา้นการสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการให้บริการดา้นการตอบสนอง
บรรยากาศองค์การดา้นความรับผิดชอบและดา้นการสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
ให้บริการด้านการให้ความมั่นใจ บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน และด้านการสนับสนุนมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการใหบ้ริการดา้นการรู้จกัและเขา้ใจผูรั้บบริการและบรรยากาศองคก์าร
ด้านมาตรฐานด้านความรับผิดชอบและด้านการสนับสนุนมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการ
ใหบ้ริการโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สุกญัญา จนัทะศรี (2556) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบั
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จังหวดัชลบุรี โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบับรรยากาศองคก์าร พฤติกรรมการปฏิบติังานของครูและความสัมพนัธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครูในสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั 
จงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานครูในสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 
152 ตวัอยา่ง 
 ผลการศึกษาพบวา่บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดั
ชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับได้ดังน้ีคือ ด้านนโยบายการบริหารจัดการ ด้าน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านคุณลักษณะของผูน้ า ด้าน
วิทยาการท่ีใช้ในโรงเรียนและด้านความพึงพอใจในงาน ตามล าดับ ส่วนระดับพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของครูของโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัไดด้งัน้ี คือพฤติกรรมดา้นการพฒันาตนเอง พฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นการสนบัสนุน
การสอนและพฤติกรรมการปฏิบติังานด้านการสอนและผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
บรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครูของโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั 
จงัหวดัชลบุรี พบวา่โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัค่อนขา้งสูง 

กุลิสรา ภาณุชไพศาล (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ือง บรรยากาศองค์การกบัพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานสายปฏิบัติการ โรงเรียนเทศบาลเมืองจันทบุรี 1 เทศบาลเมือง โดยมี
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วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การ และเพื่อศึกษาพฤติกรรมการท างานของพนกังานสาย
ปฏิบติัการ โรงเรียนเทศบาลเมืองจนัทบุรี 1 เทศบาลเมือง เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานของ
พนกังานสายปฏิบติัการ โรงเรียนเทศบาลเมืองจนัทบุรี 1 เทศบาลเมือง และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรมการท างานของพนกังานสายปฏิบติัการ โรงเรียนเทศบาล
เมืองจนัทบุรี 1 เทศบาลเมือง กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานสายปฏิบติัการ โรงเรียนเทศบาลเมือง
จนัทบุรี 1 เทศบาลเมืองจนัทบุรี 1 ปีการศึกษา 2556 จ านวน 80 คน 
 ผลการศึกษา พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่าดา้นท่ีอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นการสนบัสนุนและ
ดา้นความรับผิดชอบ ส่วนดา้นท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐานงาน และ
ด้านการยอมรับการให้รางวลั ส่วนพฤติกรรมการท างาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการขาดงาน ดา้นการเพิ่มผลผลิตและ
ดา้นความพึงพอใจในการท างาน และดา้นท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นการยา้ยออกจากงาน ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานท่ีมีเพศ ประสบการณ์ในการท างานและลักษณะงานท่ี
แตกต่างกันมีพฤติกรรมการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติและความสัมพนัธ์
ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรมการท างานโดยรวมและรายดา้น พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัปานกลางในดา้นการยา้ยออกจากงาน ดา้นการเพิ่มผลผลิตและดา้นการขาดงานในระดบัต ่า 

Chen, C.J.et al (2010) ได้ท าการศึกษาเร่ือง Knowledge management and innovativeness: 
The role of organizational climate and structure หรือการศึกษาการจดัการความรู้และนวตักรรม : 
บทบาทของบรรยากาศองค์การและโครงสร้าง ซ่ึงเป็นการศึกษาเพื่อให้ทราบถึงผลกระทบของ
บรรยากาศองคก์ารและโครงสร้างท่ีมีต่อการจดัการความรู้และนวตักรรมขององคก์ารโดยพิจารณา
จากต้นทุนทางสังคมและมุมมองด้านสังคมออนไลน์ วิธีการศึกษาเลือกใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือ กลุ่มประชากรจ านวน 5,000 องคก์ารเป็นองคก์ารจากประเทศไตห้วนัท่ีไดร้วบรวมรายช่ือ
องค์การจากหน่วยงานบ ริการข้อ มูลข่ า วสารของ จีน  (China Credit Information Service 
Incorporation) และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพหุเชิงถดถอย 

ผลการศึกษา พบวา่ การจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบันวตักรรมองคก์าร ซ่ึง
พบวา่ ทั้งการจดัการความรู้และนวตักรรมองคก์ารสามารถสนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศองคก์ารได้
ในระดับปานกลาง รวมถึงการกระจายอ านาจ การผสมผสานและโครงสร้างแบบก่ึงทางการ 
นอกจากน้ียงัพบวา่นวตักรรมและการให้การสนบัสนุนในบรรยากาศองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกต่อการจดัการความรู้ดว้ย ซ่ึงหากองคก์ารมีลกัษณะความเป็นทางการลดลง มีการกระจาย
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อ านาจมากข้ึนและลกัษณะการบริหารงานแบบผสมผสานท่ีจะท าให้การจดัการความรู้ขององคก์าร
มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

Schneider, B.etal (2013) ได้ท าการศึกษาเร่ือง Organizational Climate and Culture หรือ
การศึกษาบรรยากาศองค์การและวฒันธรรม ซ่ึง พบว่า ได้มีการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องกับบรรยากาศองค์การ และวฒันธรรมองค์การซ่ึงบทความน้ีได้ให้ค  านิยามเก่ียวกับ
โครงสร้างและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในขั้นตน้ ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารจะอธิบายลกัษณะ หรือ
ความหมายท่ีกล่าววา่บุคลากรจะท าการรวบรวมเอาประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าท่ีพบในองค์การ ส่วน
วฒันธรรมองคก์ารคือการให้ค  าอธิบายเก่ียวกบัลกัษณะพื้นฐานและขอ้สันนิษฐานเก่ียวกบัคุณค่าท่ี
เกิดข้ึนในองคก์าร และส่วนสุดทา้ยของบทความน าเสนอการรวมกลุ่มของบรรยากาศองคก์ารและ
วฒันธรรมการคิดและการวิจยัและสรุปปัจจยัท่ีมีผลกระทบในทางปฏิบติัส าหรับการจดัการของ
องคก์ารร่วมสมยัท่ีมีประสิทธิภาพ ตลอดขอ้เสนอแนะท่ีจะด าเนินการวจิยัเพิ่มเติม 

คทาวุธ ม่วงแก้ว,  เฉลิมชัย หาญกล้า,  ฐาปกรณ์ แก้วเงิน (2558) ได้ท าการศึกษาเร่ือง 
บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี โดยการวจิยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาบรรยากาศองคก์าร
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู และเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของผูบ้ริหาร และครูต่อบรรยากาศองค์การในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีกลุ่มตวัอย่าง คือ 
ผูบ้ริหารและครูในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี ปีการศึกษา 2558 จ านวน 
355 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ นภูมิ และเคร่ืองมือท่ีใช้รวบรวมข้อมูล ได้แก่  
แบบสอบถามค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.886 มีการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงทดสอบสมมุติฐานโดยใชก้ารทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว 

การวิจัยน้ีพบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหารและครู มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเปรียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อ
บรรยากาศองค์การในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยจ าแนกตามเพศ วุฒิทางการศึกษา ขนาด
สถานศึกษาและต าแหน่งแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนเม่ือจ าแนกตามวิทย
ฐานะและส านกังานเขตท่ีสังกดัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
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 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การ 

นิตยา มะพล (2551) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นพฤติกรรมองค์การท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของส านกัตรวจสอบภายใน บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์การท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของส านัก
ตรวจสอบภายใน บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั เพื่อทราบถึงความคิดเห็นของพนนกังานต่อผลการ
ปฏิบติังานขององคก์ารและเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นพฤติกรรมองคก์ารกบัผลการ
ปฏิบติังานขององคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานสังกดัส านกัตรวจสอบภายใน บริษทั ไปรษณียไ์ทย 
จ ากดั จ  านวน 101 คน 

ผลการศึกษาพบวา่พนกังานสังกดัส านกัตรวจสอบภายใน บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั เห็น
วา่องคก์ารใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัดา้นพฤติกรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานขององคก์ารมาก
ท่ีสุดในดา้นการใช้ขอ้มูลสารสนเทศในองค์การและการเรียนรู้และการพฒันา รองลงมา คือ ดา้น
บรรยากาศองคก์ารในการท างานและองคก์ารใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นมนุษยสัมพนัธ์ในองคก์าร
นอ้ยท่ีสุดและเห็นวา่องคก์ารมีผลการปฏิบติังานในปัจจยัท่ีเป็นตวัเงิน และปัจจยัท่ีไม่เป็นตวัเงินอยู่
ในระดบัสูง ในส่วนปัจจยัท่ีไม่เป็นตวัเงิน พบวา่ องคก์ารมีผลการปฏิบติังานด้านมุมมองดา้นลูกคา้
ในระดบัสูง ดา้นมุมมองดา้นการเรียนรู้ และพฒันาและดา้นมุมมองดา้นกระบวนการภายในอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ พบวา่ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์
กบัผลการปฏิบติังานขององคก์ารทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นพฤติกรรมองคก์ารและผล
การปฏิบติังานขององคก์ารไม่แตกต่างกนั 

นิภาภรณ์ เปรมสงวนศิลป (2552) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคล 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การ การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจกบัการปฏิบติับทบาทของ
หัวหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วน
บุคคล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์าร การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจกบัการปฏิบติับทบาท
ของหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชน กลุ่มตวัอยา่งคือหวัหนา้หอผูป่้วยจ านวน 111 คน 

ผลการศึกษาพบวา่หวัหนา้หอผูป่้วยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ารดา้นการไดรั้บการ
เสริมสร้างพลังอ านาจและมีการปฏิบัติตามบทบาทในระดับสูง ซ่ึงปัจจัยส่วนบุคคลไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัตามบทบาทของหัวหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชน พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกองคก์ารและการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัการ
ปฏิบติัตามบทบาทของหัวหน้าหอผูป่้วยและ พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การและระดบั
การศึกษาท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติัตามบทบาทของหวัหนา้ผูป่้วยไดป้ระมาณร้อยละ 37.0 
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ชนาพรขนัส าลี (2553) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพจ ากัด (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพจ ากดั (มหาชน) สังกดัส านกังานพระรามสามท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานและศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานธนาคารกรุงเทพ
จ ากดั (มหาชน) สังกดัส านกังานพระรามสามจ านวน 315 คน 

ผลการศึกษาพบวา่พนกังานธนาคารกรุงเทพจ ากดั (มหาชน) สังกดัส านกังานพระรามสาม
มีระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง
ส าหรับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ พบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพจ ากัด (มหาชน)
ส านกังานพระรามสาม มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งดีและ
จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยัมีเพียงปัจจยัดา้นขอ้มูลส่วนบุคคลในเร่ืองของต าแหน่งงาน
เท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในส่วนของ
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารในภาพรวมทั้งหมด 

โบตั๋น อ ่ าแจ้ง (2553) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยพฤติกรรมองค์การท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไทย มิตชิ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัผล
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไทย มิตชิ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัพฤติกรรม
องคก์ารท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไทย มิตชิ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั และเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัพฤติกรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไทย มิตชิ 
คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทั ไทย มิตชิ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั จ  านวน 122 คน 

ผลการศึกษาพบว่าระดบัผลการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ไทย มิตชิ คอร์ปอเรชั่น 
จ  ากัด โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับได้ดังน้ีคือ ด้านคุณภาพการบริหารงาน ด้าน
ประสิทธิภาพการท างาน ดา้นประสิทธิผลการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ดา้นนวตักรรมน า
ส่ิงใหม่ ๆ มาใช้ปรับปรุงการท างาน ส่วนระดบัพฤติกรรมองค์การท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ไทย มิตชิ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัได ้ดงัน้ี คือ 
ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นทกัษะความรู้ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นบรรทดัฐาน 
ด้านการให้อ านาจตดัสินใจ ด้านบุคลิกภาพและด้านภาวะผูน้ าและความสัมพนั ธ์ระหว่างปัจจยั
องคก์ารในดา้นบุคลิกภาพ ดา้นทกัษะความรู้ ดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นบรรทดัฐานการท างานเป็น
ทีม ด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ด้านภาวะผูน้ า ด้านการให้อ านาจตัดสินใจ ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไทย มิตชิ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั แตกต่างกนัจ าแนกเป็นรายดา้น 
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สุกญัญาสุบุญสันต์ (2553) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารนครหลวงไทยจ ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลระดบัความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานธนาคารนครหลวงไทยจ ากดั (มหาชน) เครือข่ายสาขาภูมิภาค
เฉพาะภาคกลางกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั (มหาชน) จ  านวน 225 คน 

ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพึงพอใจการท างานอนัดบัแรก คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
เพื่อนร่วมงาน และดา้นผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากส่วนดา้นโอกาสกา้วหนา้ และดา้นรายไดอ้ยู่
ในระดบัปานกลางมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยูใ่นระดบัมากอนัดบัแรก คือดา้น
ส านึกในหน้าท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุดรองลงมา คือ ดา้นการให้ความร่วมมือ ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น
ดา้นการมีน ้ าใจนกักีฬา และดา้นการให้ความช่วยเหลืออยูใ่นระดบัมากและการทดสอบสมมติฐาน
พบวา่ เพศอายุสถานภาพระดบัการศึกษาต าแหน่งงานและอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในทุกดา้นไม่แตกต่างกนัส่วนอายงุานท่ีแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ดา้นการให้ความร่วมมือแตกต่างกนั และความพึงพอใจในการท างาน
ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยดา้นเพื่อนร่วมงานและดา้นการใหค้วามช่วยเหลือมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด
ส่วนดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นและดา้นรายไดมี้ความสัมพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด 

Russell, Cropanzano et al (2003) ได้ท าการ ศึกษา เ ร่ือง  The relationship of emotional 
exhaustion to work attitudes, job performance, and organizational citizenship behaviors. ห รื อ
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติท่ีมีต่องาน ผลการปฏิบติังานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องคก์าร ซ่ึงเป็นงานวิจยัท่ีไดมี้การตั้งขอ้สังเกตถึงความเหน่ือยลา้จากการท างานของพนกังานแต่ละ
คน ซ่ึงไดมี้การน าเอาทฤษฎีการเปล่ียนแปลงทางสังคมมาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดการศึกษา  

ผลการศึกษาพบว่าความเหน่ือยล้าจากการท างานสามารถท านายผลการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ารและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานได ้ซ่ึงความสัมพนัธ์ดงักล่าว
เป็นผลมาจากความผูกพนัต่อองคก์ารและปัจจยัส่วนบุคคลมีผลกระทบต่อตวัแปรเกณฑ์ในดา้นอาย ุ
เพศและเช้ือชาติ 

Liang, L. N. &Jiran, C. J. (2010) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง The role of proactive personality in 
job satisfaction and organizational citizenship behavior: A relational perspective หรือการศึกษาถึง
บทบาทของบุคลิกภาพแบบควบคุมท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององคก์ารซ่ึงเป็นการศึกษาโดยก าหนดกรอบแนวคิดคุณภาพของภาวะผูน้ าและบรรยากาศความ
ยติุธรรมในองคก์าร ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานในประเทศจีนจ านวน 200 ตวัอยา่งจาก 54 องคก์าร 
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ผลการศึกษาพบวา่บุคลิกภาพแบบควบคุมจะท าให้พนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้
งานไดดี้ข้ึนและจะมีผลต่อความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ารท่ีดีข้ึนและ
พบวา่ความบุคลิกภาพแบบควบคุมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อกนัใน
ทิศทางบวกและในระดบัปานกลาง 

Tsai, C. T. & Su, C. S. (2011) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง Leadership, job satisfaction and service-
oriented organizational citizenship behaviors in flight attendants หรือการศึกษาภาวะผูน้ า ความพึง
พอใจในงานและพฤติกรรมการมุ่งใหบ้ริการของพนกังานสายการบิน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการมุ่งใหบ้ริการของพนกังาน
สายการบิน กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานสายการบิน จ านวน 228 ตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานสายการบิน
ระหวา่งประเทศท่ีปฏิบติังานในประเทศไตห้วนั 

ผลการศึกษาพบว่าภาวะผูน้ าและความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อ
พฤติกรรมการมุ่งให้บริการของพนักงานสายการบิน ซ่ึงภาวะผูน้ าแบบด าเนินการจะอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงานมากกว่า แต่การปฏิบติังานในสายงานการบิน พนกังานจะตอ้งปฏิบติักบัหัว
หน้าท่ีหลากหลายในแต่ละเท่ียวบิน ซ่ึงหัวหน้างานท่ีตอ้งการผลส าเร็จในงานและมีความเขม้งวด
มากจะตอ้งรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเป็นแบบด าเนินการจึงจะเหมาะสมกว่าและในอุตสาหกรรมการ
ใหบ้ริการจะตอ้งมีระบบการใหร้างวลัท่ีชดัเจน 
 
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การ 

 บุญฑริกา แจ้งเจริญกิจ (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ือง บรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหิดล 
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบับรรยากาศองค์การ ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การและเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เพื่อศึกษาอิทธิพลระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและเพื่อสร้างสมการท านายพฤติกรรมองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดัส านกังาน
อธิการบดี มหาวทิยาลยัมหิดล วทิยาเขตศาลายา จ านวน 297 คน 
 ผลการศึกษา พบวา่ ระดบับรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระ ความ
อบอุ่นและการให้การสนบัสนุนและการเปล่ียนแปลง ส่วนดา้นท่ีควรปรับปรุงคือรางวลัตอบแทน
และการยอมรับความขดัแยง้ ส่วนระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารพบวา่ในภาพรวม
อยู่ในระดบัปฏิบติับ่อยคร้ังทุกดา้น การศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบับรรยากาศองค์การ
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พบว่าบุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกันจะมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารไม่แตกต่างกนัและบรรยากาศองคก์ารดา้นการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากท่ีสุด 

มาลิณี ศรีไมตรี(2558) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ารบรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของคณาจารยต่์างเจน
เนอเรชัน่ในมหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานีการวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร บรรยากาศองค์การของคณาจารยต่์างเจนเนอเรชัน่กบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กลุ่มตวัอย่าง คือ คณาจารยจ์ากมหาวิทยาลยัราชภฏั
อุบลราชธานี มีจ านวน 246 คน โดยใชส้ถิติ ไดแ้ก่  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
วเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของคณาจารย์ต่างเจนเนอเรชั่น โดยรวมมีค่า
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .699, .315และ .225 ส่วนดา้นการรับรู้บรรยากาศองค์การของ
คณาจารยต่์างเจนเนอเรชัน่ โดยรวมมีค่าความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร โดยมีนยัส าคญัทางสถิติมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .489, .328 และ .189 นอกจากน้ี
ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบติังานและด้านผลตอบแทน สามารถท่ีจะ
ร่วมกนัท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไดร้้อยละ 9 การรับรู้บรรยากาศองค์การ
ดา้นนโยบายและแนวทางปฏิบติัของฝ่ายบริหาร และดา้นโครงสร้างองคก์าร โดยสามารถท่ีร่วมกนั
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 8 

จนัทิมา ภูมิสุราษฎร์ (2553) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร
กบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
อุดรธานี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี และเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี กลุ่มตวัอยา่ง คือ ครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี จ  านวน 370 ตวัอยา่ง 

ผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์การของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี เป็นแบบควบคุม ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารจ าแนกตามขนาด
โรงเรียนไม่แตกต่างกนั ส่วนพฤติกรรมการปฏิบติังานพบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนราย
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ดา้น พบวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นมาตรฐานการปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีกบั
ผูเ้รียนมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาจ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มี
ความแตกต่างกนัในด้านมาตรฐานการพฒันาแผนการสอนให้สามารถปฏิบติัได้เกิดผลจริงและ
มาตรฐานการพฒันาส่ือการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอและบรรยากาศองค์การมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครูในระดบัต ่าถึงปานกลาง 
 
2.4 เอกสารทีเ่กีย่วข้อง 

 -  


