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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 จากการวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทัโทรคมนาคมแห่งหน่ึง” ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ 

 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
 จากการศึกษางานวิจยั ได้มีนกัวิชาการหลายท่านให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ     
ท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
 Forehand and Gilmer (1964, p. 361-382 อา้งถึงใน ธีรวีร์ รุจพงษจ์นัทร์, 2557, หนา้ 18) ได้
ใหค้วามหมายไวว้า่ บรรยากาศองคก์ารเป็นชุดของลกัษณะท่ีอธิบายภาพขององคก์ารหน่ึงท่ีรับรู้โดย
บุคลากรในองคก์าร ซ่ึง 1) ท าให้องคก์ารนั้นแตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืน ๆ 2) เป็นลกัษณะท่ีคงอยู่
เป็นระยะเวลาท่ียาวนาน และ 3) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 
 Litwin and Stringer (1968 อา้งถึงใน เบญจพร กล่ินสีงาม, 2559, หนา้ 10) ไดใ้ห้ความ 
หมายไวว้า่ เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคล ซ่ึงเก่ียวกบัองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารทั้ง
ทางตรงและทางออ้มตามความคาดหวงัและการจูงใจของแต่ละบุคคลในองคก์าร 
 Taguri and Litwin (1968, p. 27 อา้งถึงใน ลดัดา พชัรวิภาส, 2550, หนา้ 7) ให้ความหมาย
บรรยากาศองคก์รไวว้า่ เป็นลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ร ซ่ึง 1) บุคคลในองคก์รนั้นรู้สึก 
และรับรู้ได ้2) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร 3) บอกถึงคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีท าให้
องคก์รแตกต่างกนัไป 
 Gilmer (1971, p. 28 อา้งถึงใน อจัฉรา เฉลยสุข, 2556, หน้า 34) ให้ความหมายไวว้่า 
บรรยากาศองค์การ คือ ลักษณะท่ีแตกต่างกันในองค์กรหน่ึงกับองค์กรหน่ึง และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร นอกจากน้ียงัมีผลต่อองคก์รดว้ย เพราะบุคคลจะตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์
กนั ส่ิงแวดลอ้มจึงมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม ความพึงพอใจใน
งาน และสุขภาพจิต 
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 Dessler (1976 อา้งถึงใน ธีรวีร์ รุจพงษ์จนัทร์, 2557, หนา้ 18) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า 
บรรยากาศองค์การเป็นความเขา้ใจหรือการรับรู้ท่ีบุคคลหน่ึงมีต่อองค์การท่ีก าลงัท างานอยู่ และ
ความรู้สึกของเขาท่ีมีต่อองค์การจะอยูใ่นรูปมิติต่าง ๆ เช่น ความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาส 
โครงสร้าง การใหผ้ลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการใหค้วามสนบัสนุน 
 Hoy (1978 อา้งถึงใน ธีรวีร์ รุจพงษจ์นัทร์, 2557, หนา้ 18) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ลกัษณะ
ภายในท่ีท าใหอ้งคก์ารหน่ึงแตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืน ๆ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลและ
องคก์าร 
  Brown and Moberg (1980, p. 420 อา้งถึงใน รัชนู เรืองโอชา, 2554, หนา้ 21) กล่าววา่
บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การวางรูปแบบและความคาดหวงัของสมาชิกต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ 
ขององคก์าร ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารเป็นตวัก าหนดทศันคติท่ีดี และความพอใจของบุคลากรท่ีจะอยู่
ในองค์การ หากตอ้งการปรับปรุงเปล่ียนแปลง หรือพฒันาองค์การแลว้ส่ิงท่ีตอ้งพิจารณานั้นก็คือ 
บรรยากาศองคก์าร ซ่ึงมีความส าคญัต่อสมาชิกองคก์ารในทุกระดบัไม่วา่จะเป็นระดบัผูบ้ริหารหรือ
บุคลากรอ่ืน ๆ ในองคก์ารและบรรยากาศองคก์ารยงัมีความส าคญัต่อการบริหารงานอีกดว้ย ซ่ึงหาก
จะวเิคราะห์พฤติกรรมการท างานของสมาชิกในองคก์าร ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
จึงตอ้งพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มในองค์การ หรือบรรยากาศองค์การซ่ึงมีอิทธิพลในการก าหนด
ทศันคติและพฤติกรรมในการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์าร 
 Halpin and Croff (1996 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2551, หน้า 104) ไดใ้ห้
ความหมายบรรยากาศองค์การไวว้า่ หมายถึง สภาพแวดลอ้มขององคก์าร ซ่ึงรับรู้โดยบุคลากรใน
องคก์ารทั้งทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจ และการปฏิบติังานในองคก์าร 
 Gibson (2000 อา้งถึงใน อมราลกัษณ์ สุภาพินิจ, 2556, หนา้ 25) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คือ 
อตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยั การวดัประสิทธิภาพจะวดัตวับ่งช้ีหลายตวัประกอบดว้ยอตัราการได้
ผลตอบแทนค่าใชจ่้ายต่อหน่วย ผลผลิต อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใชท้รัพยากรและอตัราส่วน
ของผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 
 Griffin and Moorhead (2001, p. 448 อา้งถึงใน รัชนู เรืองโอชา, 2554, หนา้ 14) ให้
ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีอยู่ในองค์การ และเป็นการ
เช่ือมโยงกนัระหวา่งกลุ่มการท างาน บุคลากรและการปฏิบติังาน การจดัการต่าง ๆ จึงมีผลกระทบ
โดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 
 Stringer (2002 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2558, หนา้ 35) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ 
คือ การรับรู้ หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีมีส่วนร่วมในการท างาน หรือบรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ี
ประกอบไปดว้ยการผสมผสานระหวา่งบรรทดัฐาน คุณค่า ความคาดหวงั นโยบาย และแนวทางการ
ท างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ และเป็นปัจจยัท่ีมุ่งเสริมให้สามารถท างาน
เป็นทีมได ้
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 Bower & Ostroff (2004 อา้งถึงใน สุธีรา แกว้พิจิตร, 2558, หนา้ 8) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ 
คือ การรับรู้ร่วมกนัของส่ิงท่ีองค์การเป็นอยู ่เช่น ในแง่ของการปฏิบติังาน นโยบาย ขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน หรือส่ิงท่ีท าอยูเ่ป็นประจ า 
 วิภาวี มหารักขกะ (2550 : 27) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองค์การไวว้่า หมายถึง 
ลกัษณะขององค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์กรท่ีแวดล้อมตวัผูป้ฏิบติังานและ ก่อให้เกิดการรับรู้
ทางตรงและทางออ้ม เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน อนัจะมีผลต่อ
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานในการท างาน ซ่ึงบรรยากาศองคก์รน้ีจะท าให้องคก์รหน่ึงแตกต่างกบัอีก
องคก์รหน่ึง 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554 : 11) ไดใ้ห้ความหมายบรรยากาศองคก์ารว่า เป็นการรับรู้ และ
ประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ และลกัษณะเฉพาะขององค์การ
เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร 
 บุณฑริกา แจง้เจริญกิจ (2556 : 16) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ หมายถึง 
องค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ภายในองค์การ ซ่ึงบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารนั้น ๆ 
สามารถท่ีจะรับรู้ไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม และการรับรู้บรรยากาศองค์การเหล่าน้ีก็จะส่งผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารดว้ย นอกจากนั้นแลว้บรรยากาศองคก์ารยงัเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็น
ถึงลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์การซ่ึงลักษณะเฉพาะต่าง ๆ เหล่าน้ีก็จะเป็นส่ิงท่ีท าให้แต่ละ
องคก์ารนั้นมีความแตกต่างกนัออกไป 
 กุลิสรา ภาณุชไพศาล (2557 : 18) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ หมายถึง 
ลกัษณะขององค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์การท่ีแวดลอ้มตวัผูป้ฏิบติังานและก่อให้เกิดการรับรู้
ทางตรงและทางออ้ม เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน อนัจะมีผลต่อ
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานในการท างาน ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารน้ีจะท าให้องคก์ารหน่ึงแตกต่างกบั
อีกองคก์ารหน่ึง 
 ดงันั้น สามารถสรุปได้ว่าบรรยากาศองค์การ คือ การรับรู้สภาพแวดล้อมร่วมกนัในการ
ท างานขององคก์าร โดยส่งผลต่อทศันคติและพฤติกรรมของพนกังาน 
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 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
 บรรยากาศขององคก์ารอาจเรียกไดว้า่มีองคป์ระกอบหรือมีมิติ ท่ีนกัวชิาการใชเ้ป็นแนวทาง
ในการก าหนดตวัแปรข้ึนเพื่อใชว้ดับรรยากาศขององคก์ารอยูห่ลากหลายโดยนกัวิชาการหลายท่าน
ไดเ้สนอองคป์ระกอบของบรรยากาศไวด้งัน้ี 
 Forehand and Gilmer (1964 อา้งถึงใน อภิพงศ์ โชติรัตน์, 2557, หน้า 17) กล่าวว่า
บรรยากาศองคก์ารประกอบข้ึนดว้ยกลุ่มของคุณลกัษณะท่ีพรรณนาถึงองคก์ารใดองคก์ารหน่ึงโดย
ท าให้เกิดความแตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารนั้น
ซ่ึงบรรยากาศในองคก์ารมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
 1. ขนาดและโครงสร้างองค์การท่ีมีขนาดใหญ่จะมีความมัน่คงและมีความเป็นทางการ 
ขนาดขององคก์ารโดยส่วนรวมจะมีความส าคญั ส่วนโครงสร้างขององคก์ารก็มีความส าคญัเช่นกนั
และจะเก่ียวขอ้งกบัขนาดดว้ยองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึนระยะทางระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงสุดและ
ผูป้ฏิบติังานจะห่างไกลกนัมากข้ึน 
 2. แบบของความเป็นผูน้ าจะมีอยู่หลายแบบด้วยกนัและการปฏิบติัของผูน้ าจะเป็นแรง
กดดันท่ีส าคญัต่อการสร้างบรรยากาศในองค์การซ่ึงจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการผลิตและการ
ตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากร 
 3. ความซบัซอ้นของระบบภายในสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นระบบนั้นองคก์ารจะแตกต่างกนัใน
เร่ืองของความซบัซ้อนของระบบท่ีน ามาใชค้วามซบัซ้อนอาจจะให้ความหมายว่าเป็นจ านวน และ
ลกัษณะของการเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งส่วนต่าง ๆ ของระบบ 
 4. เป้าหมายองค์การย่อมจะแตกต่างกันในเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนมาส าหรับองค์การ 
แมก้ระทัง่องคก์ารธุรกิจเหมือนกนัเป้าหมายก าไรเป็นเป้าหมายท่ีส าคญัของธุรกิจความแตกต่างก็มี
อยูใ่นรูปของการใหน้ ้าหนกัเม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายอ่ืน ๆ 
 5. สายใยการติดต่อส่ือสารจะเป็นมิติท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของบรรยากาศในองคก์าร เพราะวา่ 
สายใยภายในองค์การนั้นจะแสดงให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพการจดัระเบียบเก่ียวกบัอ านาจ
หน้าท่ีและการเก่ียวขอ้งระหว่างกนัของกลุ่มการติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองบนมาสู่เบ้ืองล่างจากเบ้ือง
ล่างไปสู่เบ้ืองบนหรือตามแนวนอน ภายในองค์การจะให้ความรู้เก่ียวกบัปรัชญาการบริหารโดย
ภาพรวมภายในองคก์ารได ้
 Halpin and Croft (1966, p. 150-151 อา้งถึงใน ธีรวีร์ รุจพงษจ์นัทร์, 2557, หนา้ 25-26) ได้
ศึกษาบรรยากาศในโรงเรียนรัฐบาลแห่งหน่ึง พบวา่ บรรยากาศองคก์ารประกอบดว้ยมิติต่าง ๆ 8 มิติ 
โดยให้ผูป้ฏิบติังานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 4 มิติ และจากพฤติกรรมของ
ผูร่้วมงาน 4 มิติ ดงัน้ี 
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 พฤติกรรมของผูบ้ริหาร 4 มิติ ไดแ้ก่ 
 1. Esprit เป็นมิติทางดา้นขวญัและก าลงัใจ ความพอใจของพนกังานท่ีไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการทางดา้นสังคม 
 2. Consideration เป็นมิติทางด้านการสนับสนุน การช่วยเหลือพนักงานมีความเขา้ใจ
ผูบ้งัคบับญัชาของเขาในลกัษณะท่ีวา่ปฏิบติัต่อเขาอยา่งมีส่ิงมีชีวติจิตใจ 
 3. Production เป็นมิติทางดา้นการบงัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด พนกังานมีความเขา้ใจฝ่าย
บริหารในลกัษณะท่ีวา่ท าการบงัคบับญัชากิจกรรมของพวกเขาอยา่งใกลชิ้ด 
 4. Aloofness เป็นมิติทางดา้นความห่างเหินของความรู้สึกทางดา้นจิตใจ พนกังานมีความ
เขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาในลกัษณะของความเป็นทางการ และไม่ค  านึงถึงตวั
บุคคล 
 พฤติกรรมของผูร่้วมงาน 4 มิติ ไดแ้ก่ 
 1. Disengagement เป็นมิติทางดา้นขาดความสามคัคี การปฏิบติังาน มีลกัษณะต่างคนต่าง
ท า ขาดความสามคัคี ขาดความร่วมมือและประสานงานกนั 
 2. Hindrance เป็นมิติด้านอุปสรรค การปฏิบัติงานขาดความคล่องตัว ขาดความ
สะดวกสบาย เพราะผูบ้ริหารใช้งานมากเกินไป ผูป้ฏิบติังานอึดอดัใจท่ีตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบ 
ซ่ึงเห็นวา่ไม่มีความจ าเป็นและก่อใหเ้กิดความยุง่ยาก 
 3. Esprit เป็นมิติความสามคัคีในหมู่คณะ ผูร่้วมงานปฏิบติังานในหนา้ท่ีโดยมีความรักใน
หมู่คณะเพราะได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านสังคมและได้รับความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานสูง 
 4. Intimacy เป็นมิติมิตรสัมพนัธ์ ผู ้ร่วมงานปฏิบติังานด้วยความสนุกสนานและมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งใกลชิ้ดซ่ึงอาจไม่เก่ียวกบัความส าเร็จของการปฏิบติังาน 
 Likert (1967, p. 197-211 อา้งถึงใน ธีรวีร์ รุจพงษจ์นัทร์, 2557, หนา้ 21) มองภาพใน
องคก์ารในเชิงระบบทั้งระบบ และไดแ้บ่งรูปแบบองคก์ารออกเป็น 4 รูปแบบ คือ 
 1. รูปแบบเผด็จการ (Exploitive Authoritarian) ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจและจริงใจต่อ
ผูร่้วมงานนอ้ยมาก การจูงใจให้ท างานเป็นไปโดยการบงัคบัให้ผูป้ฏิบติังานกลวัการติดต่อ ส่ือสาร
เป็นแบบทางเดียว คือ จากผูบ้ริหารถึงผูป้ฏิบัติการ อ านาจการตดัสินใจต่าง ๆ เป็นหน้าท่ีของ
ผูบ้ริหารสูงสุด 
 2. รูปแบบเผด็จการอยา่งมีศิลป์ (Benevolent Authoritarian) ผูบ้ริหารแสดงท่าทีไวว้างใจ
และจริงใจต่อผูป้ฏิบติัการ จูงใจให้ปฏิบติังานดว้ยการให้รางวลั หรือบงัคบับา้งบางคร้ัง ผูป้ฏิบติั
สามารถติดต่อส่ือสารถึงผูบ้ริหารได้บา้ง และมีอ านาจตดัสินใจในระดบัหน่ึงเท่านั้น ทั้งน้ี ตอ้ง
สอดคล้องกบันโยบายท่ีก าหนดไวเ้ท่านั้น ผูบ้ริหารจะเป็นผูก้  าหนดนโยบายและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ 
ขององคก์าร 
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 3. รูปแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ความสามารถในดา้นบริหาร
วางนโยบายขององคก์ารไวก้วา้ง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการท างาน ให้ความไวว้างใจและจริงใจต่อ
เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนขอค าแนะน าหรือปรึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการตดัสินใจ การส่ือสาร
เป็นแบบสองทางสมบูรณ์ ใช้รางวลัเป็นเคร่ืองจูงใจในการท างาน แต่อยา่งไรก็ตามการตดัสินใจท่ี
ส าคญั ๆ ยงัคงเป็นของผูบ้ริหาร 
 4. รูปแบบการมีส่วนร่วม (Perticipative Group) ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจและจริงใจต่อ
ผูร่้วมงาน มีการติดต่อส่ือสารทั้งจากผูบ้ริหารถึงผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานถึงผูบ้ริหาร และระหว่าง
ผูร่้วมงานดว้ยกนั จูงใจในการท างานดว้ยการใหร้างวลัแก่ผูมี้ส่วนร่วมในการท างาน และกระตุน้ให้
ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจในการปฏิบติังานร่วมกนัในกลุ่ม 
 Litwin and Stringer (1968 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2558, หนา้ 34) ไดอ้ธิบายถึง
องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารดงัน้ี 
 1. ดา้นโครงสร้างขององคก์าร (Structure) องคป์ระกอบของบรรยากาศองค์การดา้นน้ีเป็น
ความรู้สึกของบุคคล หรือสมาชิกในองค์การเก่ียวกับการปกครอง กฎระเบียบข้อบังคับการ
บริหารงาน การควบคุมงาน การนิเทศ เป็นการเห็นถึงขอ้จ ากดัของแต่ละสถานการณ์ในงานปริมาณ 
และรายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงอาจจะท าใหง้านลดหรือเพิ่มความทา้ทาย หรือความส าเร็จ
ไดต้ามคาดหวงั และลกัษณะของโครงสร้างจะท าใหแ้รงจูงใจดา้นความตอ้งการเพื่อความส าเร็จของ
บุคคลเพิ่มข้ึนหรือลดลงได ้ 
 2. ดา้นความรับผิดชอบในงานของบุคคล (Individual Responsibility) เป็นความเห็นของ
บุคคลเก่ียวกบัการก าหนดหน้าท่ีรับผิดชอบ ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน และมีการตดัสินใจ 
บุคคลท่ีมีความรับผดิชอบในงานจะมีความรู้สึกวา่บรรยากาศเป็นไปดว้ยดีมีความเขา้ใจในงาน การ
มีส่วนร่วมในงาน มีความเห็น และเขา้ใจเก่ียวกบังาน และปริมาณงานมีความพึงพอใจในงานและ
ปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงาน 
 3. ดา้นความอบอุ่น และการสนบัสนุน (Warmth and Support) เป็นการรับรู้ของบุคคลใน
องคก์ารเก่ียวกบัการเป็นผูร่้วมงานท่ีดี มีความเป็นมิตร การช่ืนชมซ่ึงกนัและกนั การเป็นกลุ่มสังคม
ท่ีไม่ เป็นทางการ การช่วยเหลือ สนับสนุน ส่งเสริมซ่ึงกันและกัน องค์ประกอบด้านน้ีมี
ความสัมพนัธ์ ต่อการพฒันาการมองมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก ความอบอุ่น และการสนบัสนุนเป็นปัจจยั
ของความพึงพอใจในงาน 
 4. ด้านการให้รางวลั และการให้โทษ (Reward and Punishment, Approval and 
Disapproval) เป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัการไดรั้บรางวลั เน่ืองจากการปฏิบติังานดี การไดรั้บ
ความยติุธรรมจากนโยบายการพิจารณาความดีความชอบในการท างานในองคก์ารการจดับรรยากาศ
การให้รางวลัจะดีกว่าการลงโทษ เพราะเป็นส่ิงท่ีคนช่ืนชอบมากกว่าถ้าระบบการให้รางวลัเป็น
รูปแบบท่ีชดัเจนเฉพาะเจาะจงค านึงถึงการปฏิบติังานเป็นหลกั 
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 5. ดา้นความขดัแยง้ และความอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict and Tolerance for Conflict) 
เป็นการรับรู้ของบุคคลในองคก์ารเก่ียวกบัการเผชิญหน้าในการแกไ้ขปัญหาความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
กนั รวมทั้งอุปกรณ์ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานนั้น 
 6. ดา้นมาตรฐานการของการปฏิบติังาน และความคาดหมาย (Performance Standard and 
Expectation) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองค์การเก่ียวกบัการก าหนดเป้าหมายและมาตรฐานการ 
ปฏิบติัหนา้ท่ีชดัเจน และเขา้ใจตรงกนั 
 7. ดา้นเอกลกัษณ์ขององคก์าร และความจงรักภักดีของกลุ่ม (Organizational Identity and 
Group Loyality) องคป์ระกอบดา้นน้ีนิยมเรียกวา่ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เป็นการรับรู้ของ
บุคคลเก่ียวกบัความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์การ ค่านิยมของสมาชิกในองคก์ารและในทีมงาน
องค์การท่ีเป็นทางการไม่เพียงเป็นท่ีท างานของบุคคลเท่านั้ น แต่ยงัมีการท างานร่วมกับผูอ่ื้น 
คุณลกัษณะของแต่ละบุคคล และเป้าหมายของกลุ่มจะมีความส าคญั การปฏิบติังานปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ความพึงพอใจในงาน และการยึดติดของกลุ่ม 
 8. ดา้นความเส่ียง และการรับความเส่ียงในงาน (Risk and Risk Taking) เป็นการรับรู้ของ
บุคคลเก่ียวกบัความเส่ียง หรือความปลอดภยัในการปฏิบติังาน หรืองานท่ีท าเป็นงานท่ีมีความเส่ียง 
ความทา้ทาย 
 Likert (1976, p. 197-211 อา้งถึงใน อภิพงศ์ โชติรัตน์, 2557, หนา้ 19) ไดท้  าการวดั
บรรยากาศองคก์าร โดยพิจารณาจากมิติหรือตวัแปรต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1. การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ คือ ผูป้ฏิบติังานรู้ความเป็นไปภายในของหน่วยงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความใจกวา้งท่ีจะติดต่อส่ือสารอย่างเปิดเผย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง อนัจะน าไปสู่การปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี 
 2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ คือ ผูป้ฏิบติังานมีส่วนในการก าหนดเป้าหมายการท างาน
การตดัสินใจในเร่ืองงานทุกระดบั ถา้มีข่าวสารเพียงพอในการตดัสินใจ หากการตดัสินใจดงักล่าวมี
ผลกระทบถึงใครแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาจะขอความคิดเห็นของผูน้ั้นดว้ย 
 3. การค านึงถึงผูป้ฏิบติังาน คือ องคก์ารเอาใจใส่จดัสวสัดิการปรับปรุงสภาพการท างานให้
ผูป้ฏิบติัรู้สึกพอใจในการท างาน 
 4. อ านาจและอิทธิพลในองคก์าร ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและตวัผูป้ฏิบติังานเอง 
 5. เทคนิควิทยาการท่ีใช้ในหน่วยงาน คือ เทคนิคท่ีใช้ในหน่วยงานมีการปรับปรุงอย่าง
รวดเร็ว เป็นไปตามสภาพแวดลอ้ม เคร่ืองมือและทรัพยากรท่ีใชใ้นหน่วยงานไดรั้บการจดัการอยา่ง
ดี 
 6. แรงจูงใจ บรรยากาศท่ีถือวา่ดีนั้น จะตอ้งมีลกัษณะยอมรับความแตกต่างและความไม่ลง
รอยกนัขององค์การ พร้อมจะสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติังานขยนัขนัแข็งท างานหนกั เพื่อเงิน เพื่อเล่ือน
ต าแหน่ง เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
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 Steers (1977, p. 104-109 อา้งถึงใน ธีรวีร์ รุจพงษจ์นัทร์, 2557, หนา้ 29-30) ไดอ้ธิบายถึง 
บรรยากาศองคก์าร โดยไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารออกเป็นมิติต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) ความมากนอ้ยของวิธีการ (Methods) ท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานซ่ึงก าหนดข้ึนโดยองคก์าร 
 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งรางวลั - การลงโทษ (Reward - Punishment Relationship) ความ
มากนอ้ยของการใหร้างวลั เช่น การเล่ือนต าแหน่งและการข้ึนเงินเดือน ซ่ึงอยูบ่นพื้นฐานของผลงาน
และความดีความชอบ แทนท่ีจะอยูบ่นพื้นฐานของการพิจารณาอาวโุสความชอบพอและอ่ืน ๆ 
 3. การรวมการตดัสินใจ (Decision Centralization) ความมากนอ้ยของการสงวนอ านาจใน
การตดัสินใจท่ีส าคญัไวท่ี้ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 4. การเนน้การบรรลุถึงเป้าหมาย (Achievement Emphasis) ความปรารถนาของคนใน
องคก์ารในอนัท่ีจะท างานอยา่งดีเพื่อใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 5. เนน้การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development Emphasis) ความมากนอ้ย
ของการท่ีองค์การพยายามสนับสนุนการปฏิบติังานของบุคคลในองค์การด้วยการจดัให้มีการ
ฝึกอบรมและการพฒันาท่ีเหมาะสม 
 6. ความมัน่คง/ความเส่ียง (Security Versus Risk) ความมากนอ้ยของแรงกดดนั (Pressures) 
ในองคก์ารซ่ึงน าไปสู่ความรู้สึกไม่มัน่คงและกระวนกระวาย (Anxiety) ของสมาชิก 
 7. ความเปิดเผย/การป้องกนัตวัเอง (Openness Versus Defensiveness) ความมากนอ้ยของ
การท่ีบุคคลพยายามปกปิดความผิดและถือดี แทนท่ีจะติดต่อคบหากบัอย่างเปิดเผยและร่วมมือ
ร่วมกนั 
 8. สถานภาพและขวญัก าลงัใจ (Status and Morale) ความรู้สึกทัว่ ๆ ไปของคนในองคก์าร
เป็นส่ิงท่ีดีท่ีจะท างานดว้ย 
 9. การยอมรับการส่งขอ้มูลกลบั (Recognition and Feedback) ความมากนอ้ยของการท่ี
บุคคลรู้วา่ผูบ้งัคบับญัชาและฝ่ายบริหารคิดอยา่งไรกบัการท างานของเขา และความมากนอ้ยของการ
ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
 10. ความสามารถและความคล่องตวัทัว่ไปขององคก์าร (General Organizational 
Competence and Flexibility) ความมากนอ้ยของการท่ีองคก์ารรู้วา่เป้าหมายขององคก์ารคืออะไร 
และกระท าตามเป้าหมายนั้นอย่างมีความคล่องตวั และแสวงหาส่ิงใหม่ รวมทั้งความมากน้อยของ
การคาดคะเนปัญหาพฒันาวิธีการใหม่ ๆ และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ให้ผูป้ฏิบติังาน ก่อนท่ีปัญหาจะ
กลายเป็นวกิฤตการณ์ 
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 Brown and Moberg (1980, p. 667 อา้งถึงใน พสิษฐ์ ศรีสุจริต, 2558, หนา้ 16) ไดศึ้กษา
รูปแบบบรรยากาศองคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 4 ลกัษณะคือ 
 1. องค์การท่ีมีบรรยากาศเน้นการใช้อ านาจโดยมีโครงสร้างทางอ านาจท่ีเห็นเด่นชดัและ
ผูบ้งัคบับญัชาใชอ้  านาจเด็ดขาด ในการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงความสัมพนัธ์ของคนในองคก์าร 
จะเป็นลกัษณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต้องพึ่งพาและเอาใจผูบ้งัคบับญัชา เพื่อความก้าวหน้าในการ
ท างาน ในขณะเดียวกนัก็มีการแข่งขนัในระหวา่งเพื่อนร่วมงานในระดบัสูง 
 2. องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การท าหนา้ท่ีตามบทบาท ซ่ึงเนน้ย  ้าในกฎเกณฑ์และระเบียบ
ขององค์การอย่างเคร่งครัดบรรยากาศขององค์การแบบน้ีพฒันามาจากองค์การแบบแรก กล่าวคือ 
แบบแรกจะปล่อยใหส้มาชิกมีการแบ่งปันแยง่ชิงผลประโยชน์อยา่งเต็มท่ี แต่องคก์ารท่ีมีบรรยากาศ
เน้นการท างานตามหนา้ท่ีตามบทบาท จะควบคุมการแข่งขนัและความขดัแยง้อยู่ภายในกฎเกณฑ์
และระเบียบ ซ่ึงเน้นความมัน่คงเป็นส าคญั ทั้งน้ีหากองค์การใดมีบรรยากาศเช่นน้ี ย่อมยากท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดการพฒันาหรือเปล่ียนแปลงส่ิงใหม ่ๆ ได ้
 3. องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การท างาน ซ่ึงให้ความส าคญักบัเป้าหมายขององค์การเป็น
หลกั การตดัสินหรือประเมินผลการท างานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารมกัจะพิจารณาวา่เป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีวางไวห้รือไม่ การใช้อ านาจหนา้ท่ีจะเกิดความชอบธรรมก็ต่อเม่ือใชอ้ านาจเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร หากคนท่ีท างานในองคก์ารท่ีมีบรรยากาศในลกัษณะน้ี ไม่มีความรู้
หรือทกัษะท่ีองคก์ารตอ้งการแลว้ องคก์ารจะหาคนมาแทนท่ีไดท้นัที 
 4. องค์การท่ีมีบรรยากาศเน้นความส าคญัของคน โดยองค์การเกิดข้ึนเพื่อสนองความ
ตอ้งการของสมาชิกในองค์การ มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีก่อให้เกิดความพอใจแก่ผูป้ฏิบติังานอย่าง
เท่าเทียมกนั 
 Kelly (1980, p. 486 อา้งถึงใน เบญจพร กล่ินสีงาม, 2559, หนา้ 11) กล่าววา่ การศึกษา
บรรยากาศองคก์าร เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในองคก์าร มีองคป์ระกอบ 6 ดา้น 
ดงัน้ี 
 1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกบัองคป์ระกอบ
ของงานอนัเกิดจากโครงสร้างขององคก์าร ขั้นตอนการด าเนินงาน กฎเกณฑ ์และระเบียบขอ้บงัคบั 
 2. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกบัความมี
อิสระในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในแง่ลบ 
 3. โครงสร้างของรางวลัตอบแทน (Reward) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัการ
ไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการปฏิบติังานท่ีตนไดป้ฏิบติัตามเป้าหมายขององค์การ มีความยุติธรรม 
เป็นไปตามความสามารถ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนจากการท างาน เป็นตน้ 
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 4. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support) การใหก้ารพิจารณา หมายถึง การ
รับรู้ของบุคลากรในองค์การเก่ียวกบัสัมพนัธภาพท่ีดีภายในองคก์าร และการไดรั้บความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงานรวมถึงผูบ้งัคบับญัชา 
 5. การยอมรับความขดัแยง้ (Tolerance of Conflict) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรใน
องค์การเก่ียวกับความแตกต่างกนัทางความคิดเห็นของสมาชิกในองค์การ การยอมรับในความ
คิดเห็นท่ีแตกต่าง และมีการเผชิญหนา้กบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
 6. การเปล่ียนแปลงในองคก์าร (Organizational Change) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรใน
องค์การเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงขององค์การจากการน าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช้กบัองค์การ 
ตลอดจนความรู้สึกท่ีมีต่อความสามารถในการยืดหยุ่นขององค์การ เพื่อรองรับวิทยาการจดัการ
สมยัใหม่ 
 Dubrin (1984, p. 127-129 อา้งถึงใน สิมาภา จนัทร์หอมกุล, 2553, หน้า 12) ไดแ้บ่ง
องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ดงัน้ี 
 1. การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใช้
อ านาจได้อย่างอิสระในการท างานโอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในการท างาน 
 2. ดา้นโครงสร้าง หมายถึง ความชดัเจนในการก าหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบและขั้นตอนในการ
ปฏิบติังาน ตลอดจนวธีิการในการส่ือสารระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
 3. ดา้นการให้รางวลั หมายถึง องคก์ารมีความชดัเจนและความเหมาะสมในการให้รางวลั
ตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีมีความยุติธรรม ตลอดจนการท่ี
บุคลากรรับรู้วา่ตนจะไดรั้บรางวลัตอบแทนเม่ือมีผลการปฏิบติัท่ีดี 
 4. ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเป็นมิตรภายในการยอมรับ ให้
ความร่วมมือ และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 5. ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพฒันา หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาส
กา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน การจดัให้มีการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถ รวมทั้งการ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรใชแ้นวคิดและวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานดา้นการควบคุม หมายถึง ลกัษณะ
ของนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีองค์การก าหนดข้ึนเพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์การให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ตลอดจนมาตรฐานในการท างาน ท่ีองค์การก าหนดข้ึน
เพื่อใหบุ้คลากรมีการปรับปรุงและการพฒันาผลการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี 
 Hay and Mcber (1995, อา้งถึงใน วิภาวี มหารักขกะ, 2550, หนา้ 37) กล่าววา่ องคก์ารท่ีมี
ประสิทธิภาพ คือ องคก์ารท่ีมีองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารท่ีอยู่ในระดบัท่ีเหมาะสม ซ่ึงมี
องคป์ระกอบท่ีส าคญั ดงัน้ี 
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 1. ดา้นความชดัเจนของงาน (Clarity) คือ การแบ่งงานท่ีมีความชดัเจนและท าให้พนกังาน
ในองคก์ารนั้น ๆ ทราบถึงลกัษณะงานท่ีตนเองตอ้งปฏิบติั ขั้นตอนการด าเนินงาน กฎขอ้บงัคบั หรือ
ระบบการบริหารงานในองคก์ารนั้น ๆ ไดดี้ 
 2. ดา้นมาตรฐานของงาน (Standards) คือ การก าหนดมาตรฐานของการปฏิบติังานไวอ้ยา่ง
ชัดเจน ซ่ึงรวมถึงการก าหนดวตัถุประสงค์ส าหรับมาตรฐานของงานเพื่อใช้ประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานดว้ย 
 3. ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การท าให้พนกังานไดเ้อาใจใส่ต่องานและ
ตระหนักต่อภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึงจะต้องมีการปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 4. ดา้นความยืดหยุน่ของงาน (Flexibility) คือ การให้พนกังานไดมี้อ านาจในการตดัสินใจ
เก่ียวกบังานท่ีตนเองรับผดิชอบหรือไดรั้บมอบหมายตามขอบเขตท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ีเพื่อให้งานนั้น ๆ 
มีผลส าเร็จตามท่ีองคก์ารตั้งเป้าหมายไว ้
 5. ด้านการให้รางวลั (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 (1995 อา้งถึงใน ลดัดา พชัรวิภาส, 2550, หนา้ 11) ไดพ้ฒันาแนวความคิด
ของ Hay and Mcber ในดา้นมิติของบรรยากาศองคก์าร โดยจ าแนกออกเป็น 6 มิติ ดงัต่อไปน้ี 
 1. ดา้นมาตรฐาน (Standard) เป็นการวดัความพึงพอใจในการบริหารงานในองคก์าร ซ่ึงมี
การก าหนดเป้าหมาย และมีความชดัเจนในส่วนของมาตรฐานการปฏิบติังานในองคก์าร 
 2. ดา้นความชดัเจน (Clarity) คือ ความรู้สึกรับรู้ของพนกังานว่าตนเองถูกคาดหวงัหรือ
ตั้งเป้าหมายในการท างานอยา่งไรบา้ง และรับรู้บทบาทหนา้ท่ีของงานท่ีท าอยา่งชดัเจน 
 3. ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการวดัความสามารถของพนกังานท่ีสามารถ
ปฏิบติังานโดยหัวหน้างานไม่ตอ้งแนะน าหรือบอกกล่าวให้ท า และมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นเจา้ของ
งานท่ีปฏิบติั 
 4. ดา้นการท างานเป็นทีม (Team Commitment / Team spirit) เป็นการวดัระดบัความรู้สึก
ของพนกังานในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีเป้าหมายร่วมกนั ให้ความร่วมมือร่วมใจในทีมงาน 
และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 5. ดา้นการให้รางวลั (Reward) เป็นการวดัความรู้สึกของพนกังานในการดูแลจากองคก์าร 
มีการยอมรับและไดรั้บขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานจากหวัหนา้งานโดยตรง 
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 6. ดา้นความยดืหยุน่ (Flexibility and Conformity) เป็นการวดัระดบัความรับรู้ของพนกังาน
ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎระเบียบ ขั้นตอนในการปฏิบติังาน ความมีอิสระในการน าเสนอความคิด
ในการท างาน 
 Stringer (2002 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2558, หนา้ 35) ไดพ้ฒันาและศึกษา และ
ไดก้ าหนดบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ดงัน้ี 
 1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมีการจดัโครงสร้างท่ีดี 
และมีค าอธิบายบทบาท และความรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน โครงสร้างท่ีควรท าให้
บุคลากรรู้สึกว่างานของทุกคนมีการระบุหน้าท่ีความรับผิดชอบไวอ้ย่างชดัเจนว่าใครควรท างาน
อะไร และใครมีอ านาจในการตดัสินใจ ความรู้สึกว่ามีโครงสร้างท่ีดีมีผลอยา่งยิ่งในการกระตุน้ให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2. มาตรฐาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมีแรงผลกัดนัให้มีการ
ปรับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มระดบัความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานต่อการท างานมาตรฐานสูง 
หมายความวา่ บุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบติังานเสมอ มาตรฐานต ่าสะทอ้นให้เห็นวา่ความ
คาดหวงัต่อการปรับปรุงการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
 3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้วา่ไดรั้บความไวว้างใจ และ
ได้รับมอบหมายอ านาจในการปฏิบัติงาน ท่ีสามารถด าเนินการไปได้โดยไม่ต้องได้รับการ
ตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา และรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานในความรับผิดชอบของตนไดอ้ย่าง
เตม็ท่ี 
 4. การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่หน่วยงานมีการให้
รางวลัเม่ือปฏิบติังานได้ดี การได้รับการยอมรับน้ีเป็นการมุ่งเน้นท่ีรางวลัและค าติชมหรือการ
ลงโทษ การยอมรับในระดบัต ่าหมายความว่า เม่ือปฏิบติังานได้ดีแต่ไม่ได้มีการให้รางวลัอย่าง
สม ่าเสมอ 
 5. การสนบัสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีไดรั้บความไวว้างใจและก าลงัใจ
ท่ีสมาชิกมีให้กนั การสนบัสนุนในระดบัสูงหมายถึงการท่ีบุคคลรู้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ไดรั้บการช่วยเหลือจากทีมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ส่วนการสนบัสนุนในระดบัต ่า
บุคคลจะรู้สึกโดดเด่ียว และอา้งวา้ง ไม่ไดรั้บการช่วยเหลือจากทีมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
 6. ความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่มีความภาคภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ และระดบัความยึดมัน่ผูกพนัท่ีมีต่อจุดหมายขององค์การ ความรู้สึกยึดมัน่
ผกูพนัในระดบัสูง บุคคลจะมีความยดึมัน่ผกูพนั และท างานให้บรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
นอกจากน้ีความยึดมัน่ผูกพนัองคก์ารในระดบัต ่าจะไม่รู้สึกยินดียินร้ายกบัองคก์ารและจุดมุ่งหมาย
ขององคก์าร 
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 Kinichi and Williams (2009 อา้งถึงใน ก่ิงกาญจน์ วรนิทศัน์ และคณะ, 2552, หนา้ 120-
123) กล่าวว่า ไม่ว่าองค์การเหล่านั้ นจะเป็นองค์การประเภทใด แต่ละองค์การก็จะต้องมี
องคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อการสร้างบรรยากาศองคก์าร ดงัน้ี 
 1. มีเป้าหมายร่วมกนั (Common Purpose) คือ การท าให้พนกังานทุกคนในองคก์ารมีความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและเขา้ใจหลกัการด าเนินงานขององคก์ารเป็นอยา่งดี 
 2. ความสามารถในการประสานงาน (Coordination Efforts) คือ การแสดงถึงการมี
เป้าหมายร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงจะตอ้งมีการประสานงานกนัระหวา่งสมาชิกทั้งในระดบั
กลุ่มและระดบัองคก์าร 
 3. การแบ่งงานกนั (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 ซ่ึง
เรียกวา่ องคก์ารแบบสูง ท่ีมีระดบัการบงัคบับญัชาหลายระดบั 
     5.2 ขอบเขตการควบคุมแบบกวา้ง คือ หัวหน้างานท่ีมีจ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้ง
รายงานตรงมากข้ึน อาจเรียกได้ว่าเป็นองค์การแบบแบนราบท่ีมีระดบัการบงัคบับญัชาน้อยกว่า
ขอบเขตการควบคุมแบบกวา้ง 
 6. ลกัษณะเฉพาะของอ านาจหน้าท่ี ซ่ึงจะตอ้งเป็นอ านาจหน้าท่ีท่ีสามารถตรวจสอบได้ 
(Accountability) โดยอ านาจหน้าท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัการแสดงสิทธิในการตดัสินใจ สั่งการและใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูแ่ละเป็นการใช้ค  าสั่งท่ีชอบดว้ยกฎหมาย รวมถึงความรับผิดชอบ (Responsibility) 
คือ การยอมรับผลของงานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้และการมอบหมายงาน ซ่ึงเป็นการมอบหมายอ านาจ
หนา้ท่ีและความรับผดิชอบใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะตอ้งมีการพิจารณาถึงสายงานหลกัและสาย
งานสนบัสนุน 
 7. ประเภทของอ านาจ สามารถแบ่งไดเ้ป็นแบบรวมอ านาจ (Centralized Authority) คือ 
การรวบอ านาจการตดัสินใจไวท่ี้ระดบัสูงขององคก์าร ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นการตดัสินใจในเร่ืองส าคญั
ต่าง ๆ และเพื่อลดความซ ้ าซ้อนในการท างานและประเภทของอ านาจอีกรูปแบบหน่ึงคือแบบ
กระจายอ านาจ (Decentralized Authority) คือ การกระจายอ านาจการตดัสินใจไปยงัผูบ้ริหาร
ระดบักลางและระดบัตน้ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นการตดัสินใจในเร่ืองไม่ส าคญัมากนกั 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 Peterson and Plowman (1953 อา้งถึงใน ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ, 2556, หนา้ 39) ไดใ้ห้
ความหมายวา่ หมายถึง คุณภาพ และความสามารถในการผลิต และการด าเนินงานดา้นธุรกิจท่ีจะถือ
ไดว้า่มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีตอ้งการท่ี
เหมาะสมและตน้ทุนนอ้ยท่ีสุด เพื่อค านึงถึงสถานการณ์และขอ้มูลผกูพนัดา้นการเงินท่ีมีอยู ่
 Millet (1954, p. 4 อา้งถึงใน พสิษฐ์ ศรีสุจริต, 2558, หนา้ 24) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่
ประสิทธิภาพว่า หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่มวลมนุษย ์และจะไดรั้บ
ผลก าไรจากการปฏิบติังานนั้น 
 Ryan and Smith (1954, p. 276 อา้งถึงใน พสิษฐ์ ศรีสุจริต, 2558, หนา้ 26) ไดพู้ดถึง
ประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) วา่เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ในแง่บวกกบัส่ิง
ท่ีทุ่มเทและลงทุนใหก้บังาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการท างานนั้นมองจากแง่มุมของการท างานของแต่
ละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบส่ิงท่ีให้กบังาน เช่น ความพยายามก าลงังานผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน
นั้น 
 Herbert A. Simon (1960, p. 180-181 อา้งถึงใน ชาญณรงค ์หวงัเจริญ, 2558, หนา้ 11-12) 
ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเก่ียวกบัการท างานของเคร่ืองจกัร โดยพิจารณาวา่งานใดท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ดูไดจ้ากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) 
 Slocum (1960, p. 316 อา้งถึงใน นายอภิชยั จตุพรวาที, 2557, หนา้ 15) สรุปวา่ บุคคลมี
ความพึงพอใจในการท างานจะน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ดงันั้นเม่ือบุคลากรในองค์การมีความ
พึงพอใจในการท างาน ผลการปฏิบติังานก็จะสูงข้ึน อตัราการลาออกการขาดลามาสาย ตน้ทุนใน
การสรรหาและคดัเลือกพนกังานก็จะลดลงซ่ึงจะน ามาซ่ึงผลการด าเนินงานท่ีดีของบริษทั 
 Good (1973 อา้งถึงใน ศกัรินทร์ นาคเจือ, 2557, หนา้ 28) กล่าววา่ ความสามารถท่ีท าให้
เกิดความส าเร็จตามความปรารถนาโดยใชเ้วลาและความพยายามเล็กนอ้ยก็สามารถให้ผลงานส าเร็จ
ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 
 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดชฯ (พระบรมราโชวาท, 2528 อา้งถึงใน พสิษฐ์ 
ศรีสุจริต, 2558, หนา้ 26) กล่าววา่ การท างานใหส้ าเร็จนั้นข้ึนอยูก่บัความสามารถ 2 อยา่ง เป็นส าคญั 
คือ ความสามารถในวชิาความรู้ท่ีมี และความสามารถในการมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ โดยทั้ง 
2 ประการน้ี จะตอ้งด าเนินไปควบคู่กนั และจ าเป็นจะตอ้งกระท าดว้ยความสุจริตกาย สุจริตใจ ไม่มี
อคติต่าง ๆ จึงจะท าใหง้านบรรลุจุดหมายไดส้ าเร็จ 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542 : 667) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้า่ 
หมายถึง ความสามารถท่ีท าใหเ้กิดผลในการท างาน 
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 ปิยวรรณ บุญเพ็ญ (2550 : 12) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานว่า 
หมายถึง การปฏิบติังานให้สามารถท างานไปดว้ยความรวดเร็ว มีคุณภาพ เกิดความคุม้ค่าในการใช้
ทรัพยากร ซ่ึงสามารถท าให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไวแ้ละสามารถบรรลุความพึงพอใจของ
ผูใ้ชบ้ริการได ้
 พิชามญชุ์ ปฐมศิริกุล (2555 : 20) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่ 
หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานไดต้ามบทบาทและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ประสานงาน
ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี มีคุณภาพ มาตรฐาน ถูกตอ้ง ประหยดัเวลา ใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่าเกิด
ประโยชน์สูงสุด คือ บริหารทรัพยากรท่ีมีอยู่ได้อย่างเหมาะสม ด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม ลดการ
สูญเสียท่ีไม่จ  าเป็น เกิดการพฒันาตนเอง สามารถท าให้บุคลากรยอมรับ และเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน อนัเป็นผลท าให้องค์การได้รับประโยชน์ โดยเน้นท่ีเป้าหมายขององค์การ รวมไปถึง
ความพึงพอใจของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ดงันั้น สามารถสรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ การท่ีบุคคลปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ โดยใช้ทกัษะและความสามารถของบุคคล ท าให้องค์การบรรลุผลตาม
เป้าหมาย โดยใชท้รัพยากรหรือตน้ทุนคุม้ค่าท่ีสุด 
 องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 Peterson and Plowman (1953 อา้งถึงใน ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ, 2556, หนา้ 39) ไดแ้บ่ง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั 4 ประการ คือ 
 1. มิติดา้นคุณภาพ (Quality) คือ คุณสมบติัของงานหรือบริการ สามารถตอบสนองความ
ตอ้งการและสร้างใหเ้กิดความพึงพอใจได ้
 2. มิติดา้นปริมาณ (Quantity) คือ ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ
องคก์ารจ านวนผลงานท่ีท าส าเร็จเปรียบเทียบกบัปริมาณงานท่ีก าหนดหรือปริมาณงานท่ีควรจะท า
ในเวลาหรือมาตรฐานท่ีควรจะเป็น 
 3. มิติดา้นเวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานหรือกิจกรรมจะตอ้งเหมาะสมตาม
ลกัษณะและหลกัการของงาน โดยตอ้งมีความรวดเร็วมีความเป็นปัจจุบนั สามารถน าขอ้มูลมาใช้
ประโยชน์ทนัต่อความตอ้งการทนัสมยั และผลงานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 
 4. มิติดา้นค่าใชจ่้าย (Costs) คือ ความสามารถในการลดตน้ทุน หรือใชท้รัพยากรต ่ากวา่ท่ี
ก าหนด โดยยงัไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ 
 Harrington Emerson (1913 อา้งถึงใน พสิษฐ์ ศรีสุจริต, 2558, หนา้ 27) ไดก้ล่าวถึง 
หลกัการการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 12 ประการ มีสาระส าคญัดงัน้ี 
 1. ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวคิดในการท างานใหช้ดัเจน (Clearly defined ideals) 
 2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไปในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน (Common sense) 
 3. ใหค้  าปรึกษาแนะน าท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ (Competent counsel) 
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 4. ตอ้งรักษาระเบียบวนิยัในการท างาน (Discipline) 
 5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม (Fair deal) 
 6. มีขอ้มูลพร้อมท างานท่ีเช่ือถือได ้(Reliable information) 
 7. มีการรายงานผลการด าเนินงานทุกระยะ (Dispatching) 
 8. งานส าเร็จทนัเวลา (Standards and schedules) 
 9. ผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized conditions) 
 10. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได ้(Standardized operations) 
 11. มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได ้(Standard directing) 
 12. ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี (Efficiency reward) 
 Mager and Beach (1967 อา้งถึงใน ชาญณรงค ์หวงัเจริญ, 2558, หนา้ 12) ไดเ้สนอแนวคิด
เก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไวเ้ป็นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความแตกต่าง
ระหวา่งสองส่ิง หรือมากกวา่ หรือความสามารถในการท่ีจะบอกไดถู้กตอ้งวา่งานส าคญัไดเ้สร็จส้ิน
ลุล่วงไปแลว้ หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 
 2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหาค าตอบ
เพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ ความสามารถในการแก้ปัญหาน้ีจะกระท าได้โดยการสอนพนักงานให้เห็น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไ้ข 
 3. ความสามารถจ าเร่ืองท่ีผา่นมา หมายถึง การสามารถรู้ไดว้า่จะตอ้งท าอะไรหรือตอ้งใช้
อะไรตลอดจนสามารถรู้ล าดบัหรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่
เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 
 4. ความสามารถในการดดัแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกัเคร่ืองมือหรือเคร่ืองกล
ต่าง ๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้
 5. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเป็นส่ิงส าคญัในการ
ส่ือสาร ความรู้ความเขา้ใจซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 
 Steers (1970 อา้งถึงใน เบญจพร กล่ินสีงาม, 2559, หนา้ 27) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน มีปัจจยัของการปฏิบติังานท่ีดีสามารถแบ่งออกได ้3 ประการ ดงัน้ี 
 1. ความสามารถ ลกัษณะเฉพาะตวั หมายถึง การก าหนดสมรรถนะของบุคลากรในการ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
 2. ความชดัเจนของบทบาทและการยอมรับ หมายถึง การยอมรับของบุคคลเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 3. ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น หมายถึง การปฏิบติังานให้บรรลุถึงเป้าหมายใน
การปฏิบติังานนั้น 
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 Becker and Neuhauser (1975 อา้งถึงใน ศกัรินทร์ นาคเจือ, 2557, หนา้ 30-31) ไดเ้สนอตวั
แบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์าร (Model of organizational efficiency) โดยเขากล่าววา่
ประสิทธิภาพขององคก์ารนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจยั
น าเขา้และผลผลิตขององคก์าร คือ การบรรลุเป้าหมายแลว้ องค์การในฐานท่ีเป็นองคก์ารในระบบ
เปิด (Open system) ยงัมีปัจจยัอ่ืนประกอบอีก 
 1. หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์ารมีความซบัซ้อนต ่า (Low task-environment 
complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainty) ก าหนดระเบียบปฏิบติัในการท างานขององคก์ารอยา่ง
ละเอียดถ่ีถว้นแน่ชัด จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การ แต่การก าหนดระเบียบปฏิบติั
ดงักล่าว จะมีผลในทางลบต่อความมีประสิทธิภาพหากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์ารซ่ึง
มีความยุ่งยากซับซ้อนสูง (High task-environment complexity) หรือมีความไม่แน่นอน 
(Uncertainty) 
 2. การก าหนดระเบียบปฏิบติัให้ชดัเจน (Specification of procedure) เพื่อหาทางเพิ่มผลการ
ท างานท่ีมองเห็นได ้(Visibility of consequences) มีผลท าใหป้ระสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย 
 3. ผลการท างานท่ีมองเห็นได ้สัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
 4. หากพิจารณาควบคู่กนัไปจะปรากฏวา่การก าหนดระเบียบปฏิบติัอยา่งชดัเจน และผลการ
ท างานท่ีมองเห็นไดมี้ความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั 
 Woodcock (1989, p. 116 อา้งถึงใน ศกัรินทร์ นาคเจือ, 2557, หนา้ 32-35) ไดก้ล่าววา่
ลกัษณะของทีมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการท างานจะผสมผสานทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถท่ีแตกต่างกนัของบุคคล และใชค้วามแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละงานได้
อยา่งเหมาะสม ตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 
 2. เป้าหมายท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์(Clear Objectives and Agreed Goals) 
คือ ทีมการท างานมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน สอดคลอ้งกนั สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้และ
ยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น 
 3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศในการท างานเป็น
ทีมเป็นไปอยา่งเปิดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อการท างานได ้มี
การส่ือสารโดยตรง หนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหา สร้างความเขา้ใจกนั 
 4. การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนได้รับการ
ช่วยเหลือ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนั สามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาเก่ียวกบั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน พร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา 
 5. ความร่วมมือและขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือ
กนัท างาน พร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนับสนุน ช่วยเสริมสร้างทกัษะ ความรู้ความสามารถให้แก่กัน 
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รวมทั้งการสนบัสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน มีการใชค้วามขดัแยง้
ในทางสร้างสรรคเ์พื่อร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา 
 6. วิธีการปฏิบติังานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การท างานของทีมมีการประชุม
ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนัการตดัสินใจจะใช้ขอ้มูลและความเห็นของสมาชิกทีม
ทุกคน 
 7. ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ การท างานในทีม จะตอ้งมีผูน้ าท่ีมี
ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้ าทีม
ได ้ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์นั้น 
 8. ทบทวนการท างานอยา่งสม ่าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผลการปฏิบติังาน
ของทีมอยา่งสม ่าเสมอ วา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 
 9. การพฒันาบุคลากร (Individual Development) คือ การพฒันาทักษะ ความรู้
ความสามารถของสมาชิกทีม ให้โอกาสสมาชิกไดใ้ชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีมีในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 
 10. สัมพนัธภาพระหว่างกลุ่มท่ีดี (Sound Inter-group Relations) คือ การท างานท่ีมี
สัมพนัธภาพท่ีดี มีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communications) คือ การติดต่อส่ือสารในทีมเป็นไปอยา่ง
ถูกต้องชัดเจน เหมาะสม ส่ือสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนข้อมูล
ข่าวสาร ความคิดเห็น 
 Dalton et al. (2000 อา้งถึงใน วชัราภรณ์ ใบยา, 2557, หนา้ 19-21) ไดเ้สนอแนวคิดในการ
สร้างทีมท่ีมีประสิทธิผล (Characteristics of Effective Team) วา่ปัจจยัท่ีส าคญั คือ ผูน้ าทีมจะตอ้งมี
ความรับผดิชอบ และมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
 1. มอบหมายงานใหถู้กคนหรือจดัคนให้เหมาะสมกบังาน 
 2. ท าใหค้วามคาดหวงัชดัเจน 
 3. กระตุน้ผูร่้วมทีมโดยผลกัดนั มอบหมาย สอน ช่วยเหลือ และตอบค าถาม 
 4. มองใหเ้ห็นภาพใหม่ หรือมีวสิัยทศัน์ท่ีใหม่และชดัเจน 
 5. มีการวางแผนท่ีดี 
 6. น าพนกังานใหม่เขา้ไปในทีม เพื่อท าใหเ้กิดวธีิการหรือภาพใหม่ ๆ ท่ีสดช่ืน 
 7. ใหก้ารกระตุน้ จูงใจ และมุ่งมัน่ 
 8. ใหร้างวลัส าหรับผลการปฏิบติังาน ใหแ้รงเสริมทางบวก และเห็นคุณค่าของการให้การ
สนบัสนุน 
 9. เคล่ือนยา้ยอุปสรรคท่ีท าใหที้มไม่บรรลุเป้าหมาย 
 10. มุ่งมัน่กบัส่ิงซ่ึงเป็นวถีิทางท่ีจะน าทีมไปสู่ความกา้วหนา้ 
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นอกจากตวัผูน้ าทีมแลว้สมาชิกในทีมท่ีดียงัควรมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
 1. คิดถึงค าวา่ “เราหรือพวกเรา” แทนท่ีจะเป็น “ฉนั” 
 2. ยดืหยุน่ 
 3. พอใจท่ีจะแบ่งปันขอ้มูล ความคิด และการยอมรับ เห็นคุณค่า 
 4. ประสบความส าเร็จร่วมกบัคนอ่ืน 
 5. แสดงความสนใจ และความกระตือรือร้น 
 6. รักษาความจงรักภกัดีต่อเป้าหมายของทีม และสมาชิกในทีม 
นอกจากน้ี สมาชิกในทีมท่ีมีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งมีทกัษะมนุษยส์ัมพนัธ์ ดงัต่อไปน้ี 
 1. รู้บทบาทของตนเอง และเป้าหมายของกลุ่ม 
 2. พอใจท่ีจะเป็นสมาชิกทีม 
 3. ท างานร่วมกนั และประสานกบัสมาชิกในทีม 
 4. สนบัสนุนสมาชิกในทีม โดยการกระตุน้ และสนบัสนุน 
 5. แบ่งปัน ยกยอ่ง ชมเชย 
 6. เม่ือความขดัแยง้เกิดข้ึน ยอมรับและเปล่ียนใหเ้ป็นประสบการณ์ทางบวก 
 
2.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบับรรยากาศองค์การ 
 มีผลงานวิจัยท่ีได้มีการศึกษาเก่ียวกับเร่ืองบรรยากาศองค์การ ได้แก่ บุตรี ถ่ินกาญจน์ 
(2552) ศึกษาเร่ือง บรรยากาศองค์การท่ีเอ้ือต่อการพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา
หน่วยงานผลิตบณัฑิตของมหาวทิยาลยับูรพา จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อบรรยากาศ
องค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยค่อนขา้งมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติ คือ มิติโครงสร้าง
การท างาน มิติการตดัสินใจ มิติความยดืหยุน่และอิสระในการท างาน มิติการรับรู้ผลงานและรางวลั 
มิติการสนบัสนุนการฝึกอบรม และพฒันา มิติความอบอุ่น และสนบัสนุน มิติความมัน่คงและความ
เส่ียง และมิติติดต่อส่ือสาร พบว่าทุกมิติมีระดบัความคิดเห็นเหมือนกันคืออยู่ในระดบัเห็นด้วย
ค่อนขา้งมาก โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีมิติการสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันา และ ศิริลกัษณ์เบญญา 
มาแสวง (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบั ความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังานส่วนต าบล ในจงัหวดัร้อยเอ็ด ผลการศึกษาพบวา่พนกังานส่วนต าบลมีความเห็นดว้ย
เก่ียวกบับรรยากาศการท างานในองค์การบริหารส่วนต าบลโดยรวมและรายด้าน ทุกด้านอยู่ใน
ระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความภกัดีต่อองค์การ และรองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความ
ขดัแยง้ สอดคลอ้งกบั ค าเพชร ศิริบูรณ์ (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองคก์าร ของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 พบว่า 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
คือ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการจูงใจ ดา้นการตดัสินใจ และดา้นการส่ือสาร 
 นอกจากน้ียงัมีการศึกษาปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองค์การ ดงัเช่นการศึกษา
ของ อดุลย ์ทองแกว้ (2551) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ และแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราวโรงพยาบาลจิตเวชภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า ลูกจา้งชัว่คราว
โรงพยาบาลจิตเวชภาคตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีมี เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน ฝ่ายท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั ส่วนลูกจา้งชั่วคราวท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การในการ
ปฏิบติังาน มิติห่างเหิน ดา้นสภาพการสมรสท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การในการ
ปฏิบติังาน มิติห่างเหิน มิติมุ่งผลงานและมิติผลกัดนั และด้านสถานท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในการปฏิบติังาน มิติความรักหมู่คณะ โดยมีความเห็นท่ีแตกต่าง
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 สอดคล้องกบั เยาวลกัษณ์ พรมจ๋ิว (2548) ศึกษาความ
คิดเห็นของพนกังานบริษทั เพชร กระจกทอง จ ากดั ต่อบรรยากาศองคก์ารในการปฏิบติังาน พบวา่ 
พนกังานท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพทางการสมรส และประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อบรรยากาศองค์การในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเม่ือเปรียบเทียบการรับรู้
บรรยากาศองค์การและความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการต ารวจตะเวนชายแดนท่ี 23 อ าเภอ
เมือง จงัหวดัสกลนคร ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั พบวา่ รับรู้บรรยากาศองคก์าร และความผกูพนั
ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั (นเรศรี แสนมนตรี, 2553) 
 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สุนิสา สงบเงียบ (2551) ไดศึ้กษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มินอิก เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด ผลการศึกษาพบว่า 1) 
พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20 - 29 ปี มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา / ปวช. มีสถานภาพ
โสด มีต าแหน่งหนา้ท่ีพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท และมี
ประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 1 ปี 2) พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความรู้ความ
เขา้ใจในงานท่ีปฏิบติั ดา้นความมัน่คงก้าวหน้าในการปฏิบติังาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในท่ีท างานวา่มีผลต่อประสิทธิภาพมาก ส่วนดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้น
เงินเดือนผลตอบแทนและสวสัดิการ พนกังานมีความคิดเห็นวา่มีผลต่อประสิทธิภาพปานกลาง 3) 
พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งหน้าท่ี รายได้เฉล่ียต่อเดือน และ
ประสบการณ์การท างานท่ีต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบติังานของพนกังานในบริษทั มินอิก เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดัไม่แตกต่างกนั อยา่งมีระดบั
นยัส าคญัทางสถิตท่ี 0.05 
 ลกัษณชยั ธนะวงัน้อย (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากร
มนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
พนกังานเครือเบทาโกร จ านวน 4,078 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ Yamane ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 365 คน ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องเครือเบ
ทาโกร ใน 7 ดา้น คือ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ดา้น
ความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร ใน 4 ดา้น คือ ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ ดา้นเวลาในการ
ท างาน และดา้นค่าใชจ่้าย ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ผลการทดสอบหาความ
แตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานท่ีมีอาย ุ
ประสบการณ์การท างาน และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกัน ผลการวิ เคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบว่า ทั้งโดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัต ่าทุกดา้น 
 ณัฎฐาสิริ ยิ่งรู้ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงแวดลอ้มในการท างานและ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรทางการแพทย ์กรณีศึกษา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรทางการแพทยข์องโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช สังกดักอง
การพยาบาล กลุ่มตวัอย่างค านวณจากสูตรของ Yamane ไดจ้  านวน 320 คน ผลการวิจยัพบว่า 
บุคลากรทางการแพทย ์โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้มใน
การท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัรายด้านจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ด้านจิตใจ ด้าน
กายภาพในการท างาน และดา้นเวลาในการท างาน การศึกษาดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยรวมพบวา่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ในดา้นการรับรู้และลกัษณะงาน ดา้นความพึงพอใจ
ในงาน และด้านความพึงพอใจในงานและด้านความตอ้งการความก้าวหน้า ตามล าดับ ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน และต าแหน่งงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และพบว่า ปัจจยัดา้น
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเวลาในการท างาน และดา้นจิตใจ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ด้านการรับรู้ลกัษณะงาน ด้านความตอ้งการความก้าวหน้า และด้านความพึง
พอใจในงาน 
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 ณัฏฐรินีย ์พิศวงษ ์(2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 1 ประชากรในการศึกษา 
คือ พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 1 ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 482 คน เลือกกลุ่มตวัอย่าง
แบบสุ่มอยา่งง่าย ค านวณจ านวนจากสูตรของ Yamane ใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 220 คน ผลการวิจยั
พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน ในดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
ปลอดภยั ดา้นความภูมิใจ ดา้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร ดา้นการพฒันาเส้นสายอาชีพ ดา้นการ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ ดา้นการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคลากรและองคก์ร และดา้นการมีสุขภาพท่ีดี 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานในทิศทางเดียวกนั แต่คุณภาพชีวิตในการท างานใน
ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรม ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 ธนัฎฐา ทองหอม (2556) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามันกระบ่ี จ  ากัด 
ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์ม
น ้ ามนักระบ่ี จ  ากดั จ  านวน 351 คน ก าหนดขนาดตวัอยา่ง โดยใช้สูตรของ Yamane ได ้200 คน 
ผลการวจิยัพบวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การ
ใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์มี
ความส าคัญในระดับมาก โดยมากท่ีสุดคือ การปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัย
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงานเวลาในการท างาน และ
ค่าใชจ่้าย มีความส าคญัอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยมากท่ีสุดคือ ดา้นปริมาณงาน ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า เพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดา้นเวลาในการท างาน 
ระดบัการศึกษา มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดา้นปริมาณงาน และภาพรวม 
ส่วนปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์กด้าน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
และการปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 ธิดารัตน์ สินแสง (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนกังานระดบั
เจา้หนา้ท่ีถึงระดบัผูอ้  านวยการ ของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) หรือ TMB ท่ีสังกดัเขตธุรกิจ
สมุทรปราการ 15 สาขา จ านวน 135 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ ระดับ
การศึกษา ท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน TMB ในเขตธุรกิจ
สมุทรปราการแตกต่างกัน ปัจจัยด้านแรงจูงใจเ ก่ียวกับด้านสวัสดิการและผลตอบแทน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน การยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ ซ่ึงในภาพรวม พบวา่ ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
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 อุสุมา ศกัด์ิไพศาล (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท อินเตอร์ เรียลต้ี แมเนจเม้นท์ จ  ากัด ประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ พนกังาน บริษทั อินเตอร์ เรียลต้ี แมเนจเมน้ท ์จ ากดั จ  านวน 180 คน ค านวณหากลุ่ม
ตวัอยา่งจากสูตรของ Yamane ได ้178 คน จากการวจิยัพบวา่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ ไม่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลด้านอายุ การศึกษา รายได ้
ต าแหน่ง อายุงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ระดบัความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
สภาพการท างานท่ีปลอดภยัเป็นอนัดับสูงท่ีสุด และความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงโดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานเป็นอนัดบั
สูงท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท า งานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและด้านความเป็น
ประชาธิปไตยในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพและคุณภาพชีวิต
ในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณ
งานและความรวดเร็วในการท างาน 
 พสิษฐ์ ศรีสุจริต (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและ

ประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา ส านกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า (กรมอุทยาน

แห่งชาติสัตวป่์าและพนัธ์ุพืช) จ  านวน 140 คน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ส่วนประสบการณ์ในการท างาน และรายได ้มี

ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บรรยากาศองคก์ารดา้นการ

เห็นคุณค่า ดา้นการสนบัสนุน ดา้นความผกูพนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 


