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เอกสารและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
  
 ในการวิจยัเรื�อง วฒันธรรมองค์กรในทศันคติของพนักงานบริษทัในตาํบลนิคมพฒันา  
อาํเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งและไดน้าํเสนอตาม
ประเด็นหวัขอ้ดงัต่อไปนี.  

1. แนวคิดเกี�ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
2. แนวคิดทฤษฎีเกี�ยวกบัทศันคติ 
3. แนวคิดเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ร 

 4. แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 
 5. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 
แนวคิดเกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กร 

 ความหมายของวฒันธรรมองค์กร 
 รากฐานของวฒันธรรมองค์กรจะสะทอ้นให้เห็นค่านิยมและความเชื�อของผูก่้อตั.งของ
พวกเขาแต่วฒันธรรมจะถูกปรับปรุงเมื�อสภาพแวดล้อมเปลี�ยนแปลงไปการเปลี�ยนแปลง
สภาพแวดลอ้มจะทาํใหว้ฒันธรรมองคก์รบางอยา่งลา้สมยัและไร้ประโยชน์ไปเลย รากฐานใหม่ของ
วฒันธรรมจะตอ้งถูกเพิ�มเขา้มาเมื�อรากฐานเก่าถูกละทิ.งไปเพื�อที�จะรักษาความสําเร็จของพวกเขา
เอาไว ้ ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายไวด้งันี.   
 สมยศ  นาวีการ (2536 : 124) ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร ค่านิยม ความเชื�อ และแบบแผน 
ทางพฤติกรรมที�ยอมรับและปฏิบติัโดยสมาชิกขององคก์ร เนื�องจากองค์กรจะสร้างวฒันธรรมที�พิเศษ
ของพวกเขาเองขึ.นมาแมแ้ต่องคก์รภายในอุตสาหกรรมเดียวกนัจะแสดงวิถีทางของการดาํเนินงาน 
ที�แตกต่างกันวฒันธรรมองค์กรที�ดีจะต้องปรับตวัเข้ากับการเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 
วฒันธรรมองคก์รที�เป็นอุปสรรคต่อบริษทัเพื�อที�จะเผชิญกบัการคุกคามทางการแข่งขนั หรือการรับ
เอาการเปลี�ยนแปลงทางสภาพแวดลอ้มสามารถนาํบริษทัไปสู่การชะงกังนัและความลม้เหลวในที�สุด 
หวัใจสาํคญัของวฒันธรรมถือวา่เป็นวถีิชีวติขององคก์ร 
 สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540 : 11) ไดก้ล่าวเพิ�มเติมวา่ วฒันธรรมองคก์รเป็นสิ�งต่างๆ  
อนัประกอบดว้ยสิ�งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเชื�อ ค่านิยม อุดมการณ์ความ
เขา้ใจและขอ้สมมุติพื.นฐานของคนจาํนวนหนึ�งหรือส่วนใหญ่ภายในองคก์ร วฒันธรรมองค์กรคือ
พฤติกรรมของสมาชิกภายในองคก์รที�ยดึถือปฏิบติัร่วมกนัถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ขององคก์ร  
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 เอด็การ์ เอช. ไชน์ (Edgar H. Shine. 1991 : 56) ไดก้ล่าวถึง ทางการบริหารซึ� งชี. ให้เห็นวา่
บริษทัที�ติดตามการเปลี�ยนแปลงทางสภาพแวดลอ้มอาจจะกาํหนด กลยุทธ์ขึ.นมาที�เหมาะสมบน
พื.นฐานของการเงิน ผลิตภณัฑ์หรือการตลาด แต่กลยุทธ์จะไม่ถูกดาํเนินการเพราะว่ากลยุทธ์
ตอ้งการ สมมุติฐาน ค่านิยม และวิธีการทาํงานใหม่ที�แตกต่างไปจากวฒันธรรมองคก์รเดิม องคก์ร
สามารถเปลี�ยนแปลงกลยุทธ์และโครงสร้างของพวกเขาได ้ แต่จะพบว่าพนักงานหันกลบัไปสู่
วิธีการดาํเนินงานก่อนหนา้นี. ของพวกเขาได ้ ถา้พวกเขาไม่ยอมเผชิญหน้ากบัสมมุติฐานรากฐาน 
ทางวฒันธรรมของพวกเขา 
 เทร์เร็นซ์ ดีล และ อลัเลน เคนเนดี.  (Trerence Deal and Allene Kennedy. 1993 : 110)    
ไดก้ล่าววา่ การดาํรงอยูอ่ยา่งแทจ้ริง ขององคก์รจะอยูภ่ายในหวัใจและจิตใจของพนกังานของพวกเขา
วฒันธรรมองค์กร จะหมายถึงการผสมผสานของค่านิยมเรื�องราววีรบุรุษและงานพิธี ที�มีความหมาย
อยา่งมากต่อบุคคลที�ทาํงานอยูภ่ายในองคก์ร 
 นอกจากนี. รอบบินส์ (Robbins. 1994 : 467) ให้ความหมายวฒันธรรมองคก์รวา่ หมายถึง 
ระบบของความหมายร่วมกนัที�เกิดจากสมาชิกขององค์กร ทาํให้สามารถแยกความแตกต่างของ
องคก์รหนึ�งออกจากองคก์รอื�น ๆ ได ้
 ดงันั.นสรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ร เป็นแบบแผนทางความคิด อนัประกอบดว้ยขอ้สมมติ
พื.นฐาน ค่านิยม ความเชื�อ การรับรู้ สิ�งประดิษฐ์ ที�ผูค้นในองคก์รร่วมกนัยึดปฏิบติัอยา่งมีความเป็น
เอกลักษณ์เฉพาะ และถ่ายทอดต่อให้กบัสมาชิกใหม่ เพื�อใช้เป็นแนวทางในการแสดงออกของ
พฤติกรรม  วฒันธรรมยงัทาํหน้าที�เป็นตวัขบัเคลื�อนให้ผ่านบทบาทหน้าที�เพื�อให้บรรลุเป้าหมาย
ของผูค้นในองคก์ร 
 ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร 
 วฒันธรรมองคก์รเป็นเรื�องค่อนขา้งที�จะเป็นนามธรรม เนื�องจากเกี�ยวขอ้งกบัค่านิยม และ
ความเชื�อของคนซึ�งเป็นสิ�งที�จะสังเกตเห็นไดย้าก จึงควรเขา้ใจถึงคุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร
เพื�อจะช่วยให้มองเห็นภาพได้ชัดเจนยิ�งขึ. นซึ� งนักวิชาการมีความคิดเห็นเกี�ยวกับลักษณะของ
วฒันธรรมองค์กรคือ เป็นสิ�งที�มีคุณค่าเพราะความเชื�อและค่านิยมร่วมทาํให้ยกระดบัความร่วมมือ
และความผกูพนั ซึ� งพฤติกรรมดงักล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยตรง วฒันธรรมองคก์รช่วยสรรค์
สร้างบูรณการในองคก์ร ทาํให้เกิดกลุ่มที�มีความเชื�อ ค่านิยม รวมทั.งปฏิสัมพนัธ์ของสมาชิกกบั
วฒันธรรมองค์กรและความชัดเจนของภารกิจ (Mission) จะทาํให้สามารถทาํนายประสิทธิผล
องคก์รได ้ รวมทั.งการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการตอบรับในทางบวกต่อการเปลี�ยนแปลง
องคก์รได ้
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 อบัราฮมั เอช มาสโลว ์(Abraham H. Maslow. 1954 : ออนไลน์) กล่าวไวว้า่ในส่วนของ  
ค่านิคมและวฒันธรรมองคก์ร ศึกษาได ้4 ปัจจยั คือ  
 1. ดา้นการดูและเอาใจใส่ (Caring) ตามความหมาย ในด้านวฒันธรรมองค์กรของ
องคก์รจะหมายถึง องคต์ระหนกัวา่พนกังาน คือ ทรัพยสิ์นที�มีค่าสุดขององคก์ร การทาํงานร่วมกนั
เพื�อสิ�งที�ถูกตอ้งแก่ลูกคา้ เพื�อนร่วมงาน และพนัธมิตรทางธุรกิจยินดีในความสําเร็จของเพื�อน
ร่วมงาน และใหค้วามสาํคญักบัการสร้าง และรักษาความสัมพนัธ์ที�ยาวนานกบัคู่คา้ 
 2. ดา้นความน่าเชื�อถือ (Credible) ตามความหมาย ในดา้นวฒันธรรมองคก์รจะ หมายถึง 
การเคารพซึ� งกันและกนั การร่วมกนัทาํงานเพื�อความสําเร็จ การมีจรรยาบรรณ การรักษา
ผลประโยชน์ของบริษทั และรับผดิชอบต่อการกระทาํ 
 3. ดา้นความคิดสร้างสรรค ์ (Constructive) ตามความหมาย ในดา้นวฒันธรรมองคก์ร
ขององคก์ร จะหมายถึง การแสวงหาแนวคิดใหม่ ๆเพื�อนาํเสนอสินคา้และบริการที�มีคุณภาพแก่
ลูกคา้อยา่งต่อเนื�อง รวมถึงการแลกเปลี�ยนความคิดเห็นภายในทีมงานเพื�อสร้างความเขม้แข็งในการ
ทาํงานร่วมกนั 
 4. ดา้นความกลา้ตดัสินใจ (Courageous) ตามความหมาย ในดา้นวฒันธรรมองค์กร 
หมายถึง ความปรารถนาที�จะเป็นผูน้าํในตลาด การตดัสินใจและลงมือทาํจากการเรียนรู้และ
ประสบการณ์ ตระหนกัวา่เมื�อมีโอกาส 
 รอบบินส์ (Robbins. 1994 : 245) ไดศึ้กษาถึงความสําคญัของวฒันธรรมองคก์ร โดยให้
สมาชิกขององคก์รต่างๆ แสดงความเห็นเกี�ยวกบัหนา้ที�และความสําคญัของวฒันธรรมองคก์ร มีอยู่
หลายประการดว้ยกนัคือ 
 1. การส่งเสริมนวตักรรมและยอมรับความเสี�ยง (Innovation and Risk Talking) คือการ
ที�สมาชิกขององค์กรไดรั้บการกระตุน้ให้สรรคส์ร้างนวตักรรมใหม่ๆ กลา้เสี�ยงในการดาํเนินการ
ดว้ยการแสวงหาโอกาส และยอมรับความคิดใหม่ 
 2. การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) คือระดบัความคาดหวงัที�สมาชิก
องคก์รแสดงออกซึ�งความถูกตอ้งในการวเิคราะห์ 
 3. การมุ่งผลผลิต (Outcome Orientation) คือระดบัการบริหารมุ่งการปฏิบติัเพื�อผลลพัธ์
หรือผลผลิตมากกวา่การใส่ใจต่อเทคนิคและวธีิการในการทาํใหบ้รรลุผล 
 4. การให้ความสําคญักบัสมาชิก (People Orientation) คือการตดัสินใจทางการบริหาร 
ที�ให้ความสนใจในผลลพัธ์ ที�จะกระทบต่อสมาชิกในองค์กร ผูบ้ริหารให้ความยุติธรรมเคารพ          
ในสิทธิของบุคคล ใหก้ารสนบัสนุน และไม่สร้างแรงกดดนั 
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 5. การทาํงานเป็นทีม (Team Orientation) คือระดบัที�กิจกรรมในงานต่างๆ จดัขึ.นเพื�อให้
ความสาํคญักบังานต่าง ๆ เป็นทีม มากกวา่เนน้ความสามารถของรายบุคคล 
 6. การมุ่งสู่ชยัชนะ (Aggressiveness) คือระดบัที�สมาชิกในองค์กรแข่งขนักนัทาํงาน
มากกวา่ทาํงานสบาย 
 7. การมุ่งรักษาความมั�นคง (Stability) คือระดบัที�กิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์รมุ่งรักษาไว้
ซึ� งสถานภาพเดิมใหส้ามารถคาดการณ์สิ�งต่าง ๆ ไดด้ว้ยการยดึถือกฎระเบียบ 
 8. การติดต่อสื�อสาร (Communication) คือระดบัการติดต่อสื�อสารที�จาํกดัอยูเ่ฉพาะกบั
สายบงัคบับญัชาอยา่งเป็นทางการ 
 9. การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) คือ การให้ความสําคญักบัการ
พฒันาวชิาชีพตามระบบขั.นตอน ใหโ้อกาสในการฝึกอบรมใหเ้กิดการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 10. การให้ความดีความชอบ (Performance-Reward) คือการให้รางวลัตามความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังาน โดยมีบรรทดัฐานในการพิจารณาความดีความชอบ 
 11. การตดัสินใจ (Decision Making) คือการตดัสินใจและแกไ้ขความขดัแยง้ 
 12. การวางแผน (Planning) ระดบัการให้ความสําคญักบัการวางแผนระยะสั.นและระยะ
ยาวการวางแผนเชิงรับ (Reactive) การวางแผนแบบริเริ�มเชิงรุก (Proactive) และการมีส่วนร่วม       
ในการวางแผนจากสมาชิกองคก์าร 
 13. การปฏิบติัทางการบริหาร (Management Practice) ความยุติธรรมและสอดคลอ้งของ
นโยบายกบัการปฏิบติัในการบริหาร การติดต่อสื�อสารที�ชดัเจน การสร้างสภาพแวดลอ้มที�สะดวกสบาย
ในการทาํงาน การช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 14. การปฏิบติังานตามสบาย (Easygoingness) เนน้สภาพของความสงบ อดทน ใจเยน็
และความขดัแยง้ตํ�า 
 15. การรักษาความอยู่รอด (Fortress) ให้ความสําคญัของการแข็งขนัเพื�อความอยู่รอด        
ใหโ้อกาสปฏิบติังานแก่สมาชิก แต่ไม่ประกนัความมั�นคงในงาน 
 16. วฒันธรรมสโมสร (Club) ให้ความสําคญักบัความจงรักภกัดีละการทาํงานเพื�อ
ประโยชน์ของกลุ่ม ยดึความอาวโุส ไม่มีโอกาสกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 
 17. การยึดความสามารถเฉพาะตวั (Baseball Team) ให้ความสําคญักบัความสามารถ
เฉพาะตวัสูง ใหร้างวลัตอบแทนเป็นตวัเงินสูงจากผลงาน ความผกูพนัในงานไม่สาํคญัเท่ากบัผลงาน 
 18. การให้ความอิสระแก่บุคคล (Individual Autonomy) คือระดบัของความรับผิดชอบ         
สระและโอกาสที�บุคคลในองคก์รไดรั้บการริเริ�มเพื�อดาํเนินการต่าง ๆ 
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 19. การยอมรับความขดัแยง้ (Conflict Tolerance) คือระดบัที�มีความขดัแยง้แฝงอยูใ่น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งหมู่เพื�อฝงูและกลุ่มทาํงาน แต่ยงัมีความเตม็ใจ ซื�อสัตยต่์อกนั 
 20. การชี. นาํ (Direction) คือระดบัองค์กรที�กาํหนดเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน และความ
คาดหวงัในผลการทาํงาน 
 21. การแสดงตวั (Identify) คือระดบัที�สมาชิกในองคก์รแสดงตวัวา่เป็นส่วนหนึ�งในองคก์ร 
 จากหลกัการขา้งตน้ สรุปไดว้่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรสร้างสรรค์จะเน้นการทาํงาน
อย่างสร้างสรรค์ สร้างค่านิยมในการทาํงานที�มุ่งความสําเร็จและความพึงพอใจในการทาํงานของ
ผูป้ฏิบติังาน มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน เน้นการทาํงานเป็นทีม สัมพนัธภาพระหว่าง
ผูร่้วมงานและมีความรู้สึกวา่งานทา้ทายความสามารถอยูต่ลอดเวลา 
 
แนวคิดเกี�ยวกบัทศันคติ 
 ทศันคติ (Attitude) โดยภาพรวมหมายถึง ความรู้ ความเขา้ใจ ความรู้สึกของบุคคลมีต่อ 
สิ�งใดสิ� งหนึ� ง ซึ� งเป็นผลมาจากประสบการณ์หรือสิ�งแวดล้อมอนัมีแนวโน้มที�จะให้บุคคลแสดง
ปฏิกิริยา และกระทาํต่อสิ�งนั.นๆ ในทางสนบัสนุนหรือปฏิเสธ ทศันคติเป็นสิ�งที�ไม่สามารถมองเห็น
ไดอ้ยา่งชดัเจน การที�จะรู้ถึงทศันคติของบุคคลใดบุคคลหนึ� งไดต้อ้งใชว้ิธีแปลความหมายของการ
แสดงออก (รุ่งนภา  บุญคุม้. 2536 : 25) 
 ในปัจจุบนั ทศันคติได้รับความสนใจอย่างกวา้งขวางและมกัจะมองปัญหาสังคมที�เรา
ประสบอยู่ทุกวนัและวิถีทางที�จะแก้ไขปัญหานั.นสามารถทาํได้ โดยการเปลี�ยนแปลงทศันคติ
ความคิดที�ว่า หากสามารถเปลี�ยนแปลงทศันคติได้แล้วก็จะทาํให้สามารถเปลี�ยนพฤติกรรมของ
สมาชิกในสังคมได ้ ดงันั.นความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติและพฤติกรรมจึงเป็นสิ�งที�น่าสนใจ ผูว้ิจยั
ไดล้าํดบัแนวทางการศึกษาเกี�ยวกบัทศันคติมีดงันี.   
 การวจิยัครั. งนี.ตอ้งการรู้ถึงวฒันธรรมในทศันคติของพนกังานบริษทั จึงทาํความเขา้ใจใน
เรื�องเกี�ยวกบัทศันคติ  ซึ� งมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของคาํวา่ทศันคติไวแ้ตกต่างกนั
ดงันี.  
 บุญเลือง  ขจรศิลป์ (2539 : 78) ทศันคติ คือ ความรู้สึกนึกคิดที�แสดงออกมาจากจิตใจที�มี
ผลต่อสิ�งใดสิ�งหนึ� ง กลุ่มใดกลุ่มหนึ� งไม่ว่าสิ�งๆ นั.น กลุ่มๆ นั.น จะเป็นสิ�งที�มีชีวิตหรือไม่ก็ตาม ซึ� ง
คิดเห็นวา่สิ�งๆ นั.นเป็นสิ�งที�ดี หรือคิดวา่สิ�งๆ นั.นเป็นสิ�งที�ไม่ดี และบางครั. งอาจจะคิดต่อสิ�งๆ ใดว่า
อาจจะดีหรือไม่ดี หรือเป็นกลาง  จึงถือว่าทศันคติเป็นปัจจยัหนึ� งที�มีส่วนสําคญัในการก่อเกิด
ภาพลกัษณ์ หรือจะกล่าวไดว้า่ ทศันคติเกี�ยวขอ้งและสอดคลอ้งไปกบัภาพลกัษณ์เสมอ  
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 สุวชัรีย ์เดชาธรอมร (2545 : 13) ไดก้ล่าวไวว้า่ ทศันคติ หมายถึงความรู้สึกของบุคคลที�มี
ต่อสิ�งต่างๆ หลงัจากที�บุคคลไดมี้ประสบการณ์ต่อสิ�งนั.น ซึ� งความรู้สึกนี.แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ 
 1. ความรู้สึกในทางบวก เป็นการแสดงออกในลกัษณะของความพึงพอใจ เห็นด้วย 
ชอบและสนบัสนุน 
 2 ความรู้สึกในทางลบ เป็นการแสดงออกในลกัษณะที�ไม่พึงพอใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่ชอบ 
และไม่สนบัสนุน 
 อรรถ  อรรถยติุ (2545 : 7) ไดก้ล่าวไวว้า่ทศันคติ หมายถึงท่าทีความคิดเห็นความรู้สึกเอน
เอียงทางจิตใจของบุคคลต่อสิ�งหนึ�งสิ�งใดหลงัจากที�บุคคลไดป้ระสบการณ์ในสิ�งนั.น ซึ� งแบ่งไดเ้ป็น 
3 ลกัษณะคือ 
 1. ทัศนคติเชิงนิมาน เป็นการแสดงออกในลักษณะความพึงพอใจ เห็นด้วย ชอบ
สนบัสนุนร่วมมือ ปฏิบติัดว้ยความเตม็ใจ หรือกล่าวไดว้า่พฤติกรรมในการบวก 
 2. ทศันคติเชิงนิเสธ เป็นการแสดงออกในลกัษณะตรงกนัขา้มกบัทศันคติเชิงนิมาน เช่น  
ไม่เห็นดว้ย ไม่ชอบ ไม่ร่วมมือ ไม่ทาํตาม หรือ กล่าวไดว้า่มีพฤติกรรมในทางลบ 
 3. ทศันคติที�เป็นกลาง เป็นการแสดงออกในลกัษณะที�ไม่เป็นทั.งทศันคติเชิงนิมานและ
ทศันคติเชิงนิเสธแต่อยูใ่นระดบักลาง ไม่เขา้ขา้งใดขา้งหนึ�ง หรืออยูเ่ฉยๆ  
 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2547 : 121) ไดก้ล่าวไวว้า่ทศันคติ หมายถึงความรู้สึกความเชื�อ 
และแนวโนม้ของพฤติกรรมของบุคคลที�มีต่อบุคคลหรือสิ�งของ หรือความคิดใดก็ตามในลกัษณะ
ของการประเมินค่า ฯลฯ ความรู้สึก ความเชื�อ และแนวโนม้นี.ตอ้งคงอยูน่านพอสมควร 
 ปราชญ ์บุญยวงศว์ิโรจน์ และคณะ (2547 : 21) ไดก้ล่าวไวว้า่ทศันคติ ทศันคติหมายถึง
เป็นองค์ประกอบทางจิตอย่างหนึ� งในการแสดงพฤติกรรมและความรู้สึกนึกคิดของบุคคล                     
ที�สามารถปรับเปลี�ยนได้ตามสถานการณ์ องค์ความรู้ และสิ�งแวดล้อมอื�นๆ ซึ� งเป็นปฏิกิริยาทาง
จิตใจอยา่งหนึ�งที�พร้อมจะส่งผลต่อพฤติกรรมที�แสดงออกมา 
 ลกัขณา สริวฒัน์ (2549 : 69) ไดก้ล่าวไวว้า่ทศันคติ หมายถึงความรู้สึก ความคิดเห็น หรือ
ท่าทีของบุคคลที�มีต่อสิ�งใดสิ�งหนึ�ง ซึ� งจะเห็นวา่ ความรู้สึกเป็นองคป์ระกอบทางดา้นอารมณ์ ความ
คิดเห็นเป็นองคป์ระกอบทางดา้นปัญญา และท่าทีเป็นองคป์ระกอบทางดา้นพฤติกรรม 
 สายชล  อยูโ่พธิr ทอง (2549 : 38) ไดก้ล่าวไวว้า่ทศันคติ หมายถึงความคิดเห็นของบุคคล
ใดบุคคลหนึ� ง ต่อสิ� งใดสิ� งหนึ� งหรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ� ง ซึ� งผ่านการไตร่ตรองใช้เหตุผล           
โดยบุคคลนั.นอาจแสดงออกในทางที�เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย ชอบ ไม่ชอบ หรือรู้สึกเฉยๆ 
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 ลอ้ม  เพ็งแกว้ (2550 : 57) ไดใ้ห้ความหมายว่า ทศันคติ หรือ ทรรศนะ เป็นคาํเดียวกนั 
หมายความวา่ ความเห็น รู้เห็น สิ�งที�เห็น การแสดง ที�เขียนต่างกนัคือ ทศันคติเขียนตามรูปภาษามคธ  
(ภาษาถิ�นของอินเดียโบราณ) ส่วนทรรศนะ เขียนตามรูปภาษาสันสกฤต 
 สรุปไดด้งันี.  ทศันคติเป็นการแสดงออกจากภายในตวัของบุคคลนั.นๆ คือความรู้สึก ชอบ 
ไม่ชอบ ทั.งดา้นอารมณ์ ความคิดต่างๆ และถา้หากถูกกระตุน้จากสิ�งเร้าจะแสดงออกทางร่างกาย
ทนัที สิ�งเร้าต่างๆ จะเขา้มากระตุน้ไดจ้ากทั.งภายในตวับุคคล และมาไดจ้ากภายในนั.น คือสภาวะ
แวดลอ้มในช่วงเวลานั.นๆ 
 ความสําคัญของทศันคติ 
 ลกัขณา สริวฒัน์ (2549 : 69-70)  ใหค้วามหมายของทศันคติ ไวด้งันี.  
 1. ทศันคติเป็นมโนมติที�ครอบคลุมปรากฏการณ์หลายอยา่งได ้เช่น ความรักของบุคคล         
ที�มีต่อครอบครัวก็สรุปรวมถึงพฤติกรรมหลายอย่างของบุคคลได ้ในการใช้เวลากบัครอบครัวมา
ดูแลสมาชิกในครอบครัว ทาํสิ�งต่างๆ ให้กบัสมาชิกในครอบครัว ตลอดจนการดูแลเอาใจใส่และ
ปลอดใจสมาชิกในครอบครัว  
 2. ทศันคติเป็นสาเหตุของพฤติกรรม นกัจิตวิทยาสังคมจาํนวนมาก เชื�อกนัว่า ทศันคติ
เป็นสาเหตุของพฤติกรรมจึงไดพ้ยายามทาํการวิจยัเพื�อแสดงหลกัฐานให้เห็น และก็มีหลกัฐานมา
สนบัสนุนพอสมควร แต่ก็มีงานวิจยัที�แสดงวา่พฤติกรรมเป็นสาเหตุของทศันคติไดเ้ช่นกนั การที�มี
งานวจิยัเกิดขึ.นก็จะเป็นประโยชน์ต่อนกัจิตบาํบดั นกัพฤติกรรมบาํบดั ผูแ้นะแนว หรือครูแนะแนว
และครูทั�วไป 
 3. ทัศนคติมีความสําคัญในตัวเอง ไม่ว่าทัศนคติของบุคคลจะมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมของเขาหรือไม่ก็ตาม เช่น ทศันคติต่อสถาบนัต่างๆ สะทอ้นให้เห็นแนวทางที�เขารับรู้โลก
รอบตวัเขาจึงเป็นเรื�องสาํคญัน่าศึกษาในตวัเอง 
 4. ทศันคติเป็นเรื�องที�นักจิตวิทยาหลายสาขาสนใจร่วมกนั นอกจากจิตวิทยาสังคมที�
สนใจศึกษาเรื�องทศันคติแลว้ นกัจิตวิทยาสาขาอื�นๆ ก็ให้ความสนใจในเรื�องทศันคติเช่นกนั เช่น 
นกัจิตวิทยาคลินิกอาจสนใจศึกษาทศันคติที�บุคคลต่อตนเองเพื�อเป็นหลกัฐานในการทาํความเขา้ใจ
ในเรื� องอื�น หรือนักจิตวิทยาบุคลิกภาพก็สนใจว่าการเปลี�ยนทศันคติวิธีใด ได้ผลกับบุคคลที�มี
บุคลิกภาพเช่นไร เป็นตน้ 
 5. ทศันคติเป็นเรื�องที�นกัโฆษณาประชาสัมพนัธ์สนใจ นกัโฆษณาประชาสัมพนัธ์สนใจ
เรื�องทศันคติทั.งในแง่ของการศึกษาเพื�อให้เกิดความเขา้ใจและสามารถนาํไปใช้ให้เกิดประโยชน์          
ในการทาํงาน เช่น การโฆษณาประชาสัมพนัธ์ต่อตา้นการคา้ยาบา้ โฆษณาให้คนไทยนิยมท่องเที�ยว
เชิงอนุรักษ ์             
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 6. ทศันคติเป็นเรื� องที�นักการตลาดสนใจ โดยมีความสนใจในทศันคติบุคคลที�มีต่อ
แง่มุมที�เป็นปัจจยัส่งเสริมให้เขาซื.อสินคา้นั.นๆมาใช้ เช่นทศันคติต่อสินคา้  ทศันคติต่อยี�ห้อสินคา้
หรือทศันคติต่อสินคา้ตนเองเป็นตน้  
 7. ทศันคติเป็นเรื�องที�นกัรัฐศาสตร์สนใจ นกัรัฐศาสตร์สนใจทศันคติของประชาชนต่อ
เรื�องต่างๆ ที�มีสาํคญัต่อการเมืองการปกครอง เช่น ทศันคติของประชาชนต่อการบริหารงานรัฐบาล 
ทศันคติของประชาชนต่อการเลือกตั.งสภาผูแ้ทนราษฎรเป็นตน้ 
 8. ทศันคติเป็นเรื� องที�นักสังคมวิทยาบางสาขาสนใจ จะมีนักสังคมวิทยาบางสาขา
เท่านั.นที�สนใจในเรื�องทศันคติ คือ สาขาจิตวทิยาสังคม ซึ� งนกัสังคมวิทยาบางคนเห็นวา่ทศันคติเป็น
พื.นฐาน พฤติกรรมทางสังคมเนื�องจากมีการถ่ายทอดวฒันธรรมในเรื�องต่างๆ ผ่านทศันคติของ
บุคคลในวฒันธรรมนั.นๆ 
 9. ทศันคติเป็นเรื� องที�นกัการศึกษาสนใจ นกัการศึกษาสามารถใช้ประโยชน์จากเรื�อง
ทศันคติไดม้ากมายในลกัษณะการศึกษาวิจยั ซึ� งจะก่อให้เกิดความรู้อยา่งลึกซึ. งมากขึ.นนกัแนะแนว
อาจสนใจศึกษาทศันคติของนกัเรียนต่ออาชีพต่างๆ เพื�อนาํความรู้นี. ไปเป็นพื.นฐานในการแนะแนว
อาชีพใหแ้ก่เด็กนกัเรียนไดอ้ยา่งมีหลกัเกณฑ ์
 สรุปไดด้งันี.  ทศันคติมีความสําคญัเป็นอย่างมากต่อสังคม มีศาสตร์หลายสาขาให้ความ
สนใจในความสําคญัของทศันคตินี.  กล่าวคือ ทศันคติเป็นสิ�งที�บอกถึงความต้องการ พฤติกรรม 
ประสบการณ์ความรู้ความเขา้ใจ เมื�อใดที�เราเขา้ใจทศันคติของบุคคลนั.นๆ อยา่งลึกซึ. งแลว้ ยอ่มเกิด
ประโยชน์ต่างๆ มากมาย   
 องค์ประกอบของทศันคติ 
 ธีระพร  อุวรรณโณ (2529 : 4) กล่าววา่ ทศันคติมีองคป์ระกอบทางจิตใจที�ค่อนขา้งถาวร              
ซึ� งมีองคป์ระกอบ 3 ประการ  
 1. องคป์ระกอบดา้นปัญญา ไดแ้ก่ ความคิดหรือความเชื�อที�มีต่อที�หมายต่อทศันคติอนั
เป็นส่วนของการรับรู้ของบุคคลในเรื�องใดเรื�องหนึ�ง 
 2. องคป์ระกอบดา้นอารมณ์ ไดแ้ก่ ความรู้สึกซึ� งถูกเร้า ขึ.นจากการรู้นั.น ซึ� งเป็นไปทางที�ดี 
ไม่ดี ชอบ ไม่ชอบ หรือการเห็นคุณค่า ไม่เห็นคุณค่า 
 3. องค์ประกอบด้านพฤติกรรม เป็นแนวโน้มโดยส่วนรวมที�คนจะตอบสนองต่อที�
หมายของทศันคติเป็นแนวโนม้ในเชิงพฤติกรรมหรือการกระทาํ เป็นความพร้อมที�จะตอบสนองต่อ
สิ�งนั�นๆ ในทางใดทางหนึ�ง 
 ภาวณีิ หงส์เจริญ (2544 : 62-63) การแบ่งองคป์ระกอบของทศันคติ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
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 1. ดา้นปัญญา (Cognition Component) เป็นองค์ประกอบเกี�ยวกบัความรู้หรือความ
เชื�อถือของบุคคลต่อสิ�งใดสิ�งหนึ�ง หากบุคคลมีความรู้หรือเชื�อในสิ�งใดดี ก็มกัจะมีทศันคติที�ดีต่อสิ�ง
นั.น ในทางตรงกนัขา้ม หากมีความรู้มาก่อนวา่ สิ�งใดไม่ดี ก็จะมีทศันคติไม่ดีต่อสิ�งนั.น 
 2. ดา้นอารมณ์ ความรู้สึก (Affective Component) เป็นองคป์ระกอบทางดา้นความรู้สึก
ของบุคคล ซึ� งมีอารมณ์เกี�ยวขอ้งอยูด่ว้ย นั.นคือ หากมีบุคคลมีความรู้สึกรัก หรือชอบพอในบุคคลใด 
หรือสิ�งใด ก็ช่วยให้เกิดทศันคติที�ดีต่อบุคคลนั.นไปดว้ย แต่ถา้หากเกิดความรู้สึกเกลียดหรือโกรธ
บุคคลใด สิ�งใดก็จะทาํใหเ้กิดทศันคติที�ไม่ดีต่อบุคคลนั.น  
 กล่าวโดยสรุปแล้ว องค์ประกอบของทศันคตินั.นประกอบด้วย องค์ประกอบทางด้าน
ความรู้คิด (Cognitive Component) องคป์ระกอบทางดา้นความรู้สึก (Affective Component) และ
องคป์ระกอบทางความพร้อมที�จะกระทาํ (Psychomotor Tendency Component) และมี 2 ทิศทาง คือ 
ทางบวกและทางลบ และนอกจากนี.ทศันคติยงัมีความเขม้ขน้ดว้ย ซึ� งปริมาณความเขม้ขน้มากหรือ
นอ้ยขึ.นอยูก่บัความสาํคญัและความพวัพนักบัสิ�งนั.นๆ 
 ลกัษณะของทัศนคติ 
 ทศันคติมีลกัษณะต่างๆ กนัออกไป  โดยนกัวชิาการไดก้ล่าวสรุปสาระสําคญัและลกัษณะ
ของทศันคติดงันี.  
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2522 : 99)  ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของทศันคติ ไวด้งันี.  
 1. ทศันคติมีลกัษณะเป็นสภาวะทางจิตใจที�มีอิทธิพลต่อการคิดและการกระทาํมีผลให้
บุคคลมีท่าทีในการตอบสนองต่อสิ�งเร้าไปในทิศทางใดทิศทางหนึ�ง 
 2. ทศันคติเป็นสิ�งที�ไม่มีมาแต่กาํเนิด แต่ไดจ้ากการเรียนรู้และประสบการณ์ที�บุคคลมี
ส่วนเกี�ยวขอ้ง 
 3. ทศันคติของบุคคลไม่วา่เรื�องใดๆ มีทิศทางไปในทางบวกหรือไม่ก็เป็นไปในทางลบ 
 4. ทศันคติมีความหมายอา้งอิงถึงบุคคลหรือสิ�งของเสมอ คือ ทศันคติเกิดจากสิ�งที�มี
ตวัตนสามารถอา้งอิงได ้
 5. การวดัทศันคติจากลกัษณะสามมิติ คือ มิติดา้นทิศทางซึ� งวดัไดใ้นทางบวกหรือทาง
ลบ มิติดา้นปริมาณตั.งแต่ในดา้นความพอใจมากที�สุดไปจนถึงนอ้ยที�สุด มิติดา้นความเขม้ ซึ� งไดแ้ก่
ความมั�นคงของจิตใจที�มีทศันคติใดมากนอ้ยเยงใด 
 6. ทัศนคติที� มีลักษณะที�มั�นคงและถาวร ยากแก่การที�จะเปลี� ยนแปลงไปได้ใน
ทนัทีทนัใด แต่จะตอ้งอาศยัเวลาและกระบวนการในการเปลี�ยนแปลงดว้ย 
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 วาสนา  ประวาลพฤกษ ์(2524 : 5) ไดก้ล่าวสรุปสาระสาํคญัของลกัษณะของทศันคติไวว้า่ 
1. ทศันคติเป็นการตระเตรียมหรือความพร้อมในการตอบสนองต่อสิ�งเร้าในทางที�ชอบ

หรือไม่ชอบต่อสิ� งนั. นๆ ซึ� งการตระเตรียมนั. นจะเป็นการตระเตรียมภายในของจิตใจมากกว่า
ภายนอกที�จะสังเกตเห็นได ้

2. สภาวะที�พร้อมจะตอบสนองนั.นเป็นลกัษณะที�ซํ. าซ้อนของบุคคลที�จะยอมรับหรือไม่
ยอมรับ ชอบหรือไม่ชอบต่อสิ�งต่างๆ จะเกี�ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัอารมณ์ดว้ย ซึ� งเป็นสิ�งที�อธิบายไม่ค่อยได้
และบางครั. งไม่มีเหตุผล 

3. ทศันคติไม่ใช่พฤติกรรม แต่เป็นสภาวะทางจิตใจที�มีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดและ
เป็นตวักาํหนดแนวทางในการกาํหนดการแสดงออกของพฤติกรรม 

4. ทศันคติไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรง แต่สามารถสร้างเครื�องมือวดัพฤติกรรมที�แสดงออก
เพื�อเป็นแนวทางในการทาํนายหรืออธิบายทศันคติได ้

5. ทศันคติเกิดจากการเรียนรู้ และประสบการณ์ บุคคลจะมีทศันคติในเรื� องเดียวกัน
แตกต่างกนัดว้ยสาเหตุหลายประการ เช่น สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ระดบัอาย ุเชาวปั์ญญา เป็นตน้ 

6. ทศันคติมีความคงที�และแน่นอนพอสมควร แต่อาจเปลี�ยนแปลงไดเ้มื�อประสบกบั
สภาวะแวดลอ้มที�เหมาะสม ไม่แตกต่างไปจากเดิม 
 พะยอม  วงศส์ารศรี (2531 : 230-231) ก็ไดส้รูปลกัษณะของทศันคติ ไวด้งันี.  

1. ทศันคติกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม  เมื�อบุคคลมีความคิดเห็นต่อสิ�งใดสิ�งหนึ� ง
เราจะรู้ไดด้ว้ยการสังเกตพฤติกรรมที�บุคคลนั.นแสดงออกมา  อาจจะแสดงออกมาทางคาํพูด สีหนา้
และท่าทางได ้

2. ทศันคติเป็นสิ�งที�ซบัซ้อน บุคคลอาจมีความรู้สึกนึกคิดต่อสิ�งใดสิ�งหนึ�งในลกัษณะที�
ซบัซอ้นมาก 

3. ทศันคติเป็นสิ�งที�เปลี�ยนแปลงได ้ ทศันคติที�บุคคลมีต่อสิ�งใดสิ�งหนึ� งนั.น จะเป็นไป
ในทางที�ดีหรือไม่ดีก็ตามอาจเปลี�ยนแปลงได ้ ถา้สภาพแวดลอ้มและเหตุการณ์ต่างๆ เปลี�ยนไปหรือ
มีการรับขอ้มูลใหม่ๆ มากขึ.น ทศันคติของบุคคลอาจเปลี�ยนแปลงจากทศันคติที�ยอมรับไปทศันคติ   
ที�ไม่ยอมรับหรือเปลี�ยนจากทศันคติที�ไม่ยอมรับเป็นทศันคติที�ยอมรับได ้
 กล่าวโดยสรุป ลกัษณะของทศันคติ คือ เป็นภาวะทางจิตใจ เกิดจากประสบการณ์ของแต่
ละบุคคล เป็นพลงัสําคญัที�ส่งผลต่อพฤติกรรมที�แสดงออก ทศันคติไม่ใช่พฤติกรรมแต่เป็นสภาวะ
ทางจิตที�มีผลต่อความรู้สึกนึกคิด  และเป็นตวักาํหนดการแสดงออกของพฤติกรรม ทศันคติไม่ใช่สิ�ง
ที�สามารถวดัไดโ้ดยตรง  แต่สามารถสร้างเครื�องมือวดัพฤติกรรมที�แสดงออกเพื�อเป็นแนวทางใน
การทาํนายหรืออธิบายทศันคติได้  ทศันคติไม่ใช่สิ� งที�มีมาแต่กาํเนิด แต่เกิดจากการเรียนรู้และ
ประสบการณ์ ที�แตกต่างกนัตามสภาพแวดลอ้ม เชาวปั์ญญา อาย ุ
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แนวคิดเกี�ยวกบับรรยากาศองค์กร 

 ความหมายบรรยากาศองค์กร 
 แนวคิดเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ร มีมาตั.งแต่ยุคการจดัการทางวิทยาศาสตร์เป็นทรรศนะ
การจดัการโดยใชห้ลกัเหตุผลและวิทยาศาสตร์เพื�อปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรตามแนวคิด
ของ เทยเ์ลอร์ (Tayler. n.d) โดยยุคดงักล่าวให้ความสําคญัเกี�ยวกบัการพฒันาระบบขององคก์ร    
การแบ่งงานกนัทาํความร่วมมือกนัระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน การจดัโครงสร้างองค์กร ซึ� ง
แนวคิดนี. ก่อให้เกิดบรรยากาศในองคก์รขึ.น โดยบรรยากาศองค์กรมีความสําคญัต่อผูบ้ริหารและ
บุคคลอื�นในลกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่ บรรยากาศในองคก์รบางอยา่งทาํให้ผลการปฏิบติังานของ
พวกเขาอย่างใดอย่างหนึ� งดีกว่าบรรยากาศอื�น ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์กร หรือ
โดยเฉพาะอยา่งยิ�งแผนกงานของพวกเขาเองภายในองคก์รความเหมาะสมระหวา่งบุคคลและองคก์ร 
มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานตามความพอใจของบุคคลดว้ยเช่นกนั  มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายดงันี.  
 สมยศ นาวีการ (2536 : 192) ให้ความหมายไวว้า่ บรรยากาศองคก์รหมายถึง สภาพแวดลอ้ม        
ของงาน และของพนกังานที�รับรู้ทั.งโดยทางตรงและทางออ้มและบรรยากาศองคก์รเป็นแรงกดดนั           
ที�สําคญัอย่างหนึ� งที�มีอิทธิพลต่อการทาํงาน สรุปว่า สิ�งแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติและ
พฤติกรรมในการทาํงาน หากผูป้ฏิบติังานพอใจในสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานที�ตนทาํงานอยูแ่ลว้
เขาจะรู้สึกพอใจที�จะทาํงานนั.นอยา่งเต็มความสามารถจนทาํให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในที�สุด 
 วลัยลิ์กา สวสัดิr นฤเดช (2539 : 8) กล่าววา่ สิ�งแวดลอ้มในที�ทาํงาน หมายถึง ทุกสิ�งทุกอยา่ง 
ที�อยูร่อบตวัมนุษยท์ั.งที�มีชีวติ และไม่มีชีวิตทั.งที�เกิดขึ.นเองตามธรรมชาติ และที�มนุษยส์ร้างขึ.นทั.งที�
มองเห็นได ้และไม่สามารถมองเห็นไดอ้นัจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานหรือเอื.ออาํนวย ต่อการ
ปฏิบติังานให้ดาํเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุวตัถุประสงค์ของหน่วยงานไดสิ้�งแวดลอ้ม  
ในที�ทาํงานเป็นบรรยากาศในการปฏิบติังานที�เอื.อต่อการทาํงานของบุคลากร เพื�อให้งานดาํเนินไป
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ สถานที�ทาํงาน วสัดุอุปกรณ์ในที�ทาํงาน และสัมพนัธภาพระหวา่ง
บุคคลต่างๆ ในที�ทาํงาน รวมทั.งการมีความรู้สึกวา่องคก์รมีความยุติธรรม มีโอกาสกา้วหนา้ได ้ซึ� ง
หากบุคลากรมีความรู้สึกที�ดี มีความพึงพอใจต่อสิ�งแวดลอ้มในที�ทาํงานยอ่มจะส่งผลให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รดว้ยและบรรยากาศองค์กร ยงัหมายถึง กลุ่มหรือคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม
ของงานที�บุคคลปฏิบติังานอยู่ ภายในสภาพแวดลอ้มดงักล่าวนี. บุคคลที�ปฏิบติังานหรือพนกังาน
สามารถรับรู้ไดท้ั.งทางตรงและทางออ้ม โดยบรรยากาศดงักล่าวจะเป็นแรงกดดนัที�สําคญัที�จะมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร หรืออีกนยัหนึ�งบรรยากาศในองคก์ร 
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จะหมายถึง เจตคติค่านิยม ปทสัถาน และความรู้สึกของคนทาํงานในองค์กรที�เกิดขึ.นบ่อย ๆ         
สิ�งต่างๆ เหล่านี. ยอ่มเกิดขึ.นไดจ้ากผลของการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในโครงสร้างขององคก์ร 
และมีผลกระทบต่อบุคคลในองคก์ร 
 นภาพร  ศรีประดิษฐ์ (2541 : 23) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์รวา่ คือการรับรู้ 
หรือความเขา้ใจของสมาชิกในองคก์รที�มีต่อองคก์รที�เขาทาํงานอยู ่ ซึ� งการรับรู้นี. มีต่อลกัษณะต่าง ๆ 
เช่น โครงสร้างขององคก์ร การปฏิสัมพนัธ์ การให้ผลตอบแทน การสนบัสนุนในองคก์ร ความเป็น
อิสระของสมาชิกในองคก์ร พฤติกรรมการบริหาร อนัเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ร ทั.งนี. อาจ
รับรู้ทั.งทางตรงหรือโดยทางออ้ม  โดยที�การรับรู้นั.นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกองคก์ร 
 กนกพร วรมานะกุล (2542 : 12) ให้ความหมายบรรยากาศในองคก์รไวว้า่ หมายถึง 
ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการทาํงานขององคก์ร และมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ร 
และเป็นสิ�งที�บุคคลรับรู้ (Perceive) วา่องคก์รของตนเองนั.นมีลกัษณะอยา่งไรถึงแมว้า่ ผูบ้ริหารจะ
ไดพ้ยายามให้ความเอาใจใส่ต่อพนกังาน (Employee-Centered) แต่ถา้พนกังานรับรู้ว่าบรรยากาศ
องคก์รเป็นแบบเผด็จการ (Authoritarian) องคก์รจะไดรั้บผลกระทบโดยตรง 
 ลดัดา สัจพนัโรจน์ (2545 : 16) ให้ความหมายของบรรยากาศองคก์รวา่ หมายถึง ความเขา้ใจ
หรือการรับรู้ที�บุคคลมีต่อประเภทขององคก์รที�เขากาํลงัทาํงานอยู ่ และความรู้สึกของเขาที�มีต่อองคก์ร
ในแง่ของความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง การให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ 
ความอบอุ่น และการใหก้ารสนบัสนุนขององคก์รนั.นๆ 
 ในดา้นความสาํคญัของบรรยากาศองคก์ร มีผูที้�ไดศึ้กษาถึงความสาํคญัในองคก์รไวห้ลายท่าน 
ไดแ้ก่ บราวน์ และโมเบอร์ก (Brown and Moberg. 1980 : 367) กล่าววา่ สิ�งแวดลอ้มในองคก์รมี
อิทธิพลต่อสมาชิกในองค์กรเพราะจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกในองค์กร             
ต่อองคป์ระกอบต่างๆ ขององคก์รที�จะช่วยกระตุน้ใหมี้ทศันคติที�ดีต่อองคก์รและความพอใจที�จะอยู่
ในองคก์รของตนต่อไป 
 นภาพร ศรีประดิษฐ์กุล (2541 : 25-26) ไดแ้บ่งลกัษณะบรรยากาศออกเป็น 3 ประเภท 
ไดแ้ก่ 
 1. บรรยากาศองคก์รมุ่งการประสานสัมพนัธ์ มีลกัษณะสาํคญั 4 ประการ คือ 
      1.1  เปิดโอกาสใหเ้กิดการรวมกลุ่มและมีความสัมพนัธ์ที�อบอุ่น จริงใจ 
      1.2  ใหก้ารสนบัสนุนและสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร 
      1.3  ใหค้วามเป็นอิสระในการปฏิบติังาน และมีโครงสร้างองคก์รที�บีบบงัคบันอ้ย 
      1.4  ใหก้ารยอมรับวา่บุคลากรมีสมาชิกของกลุ่ม 
 2. บรรยากาศมุ่งการให้อาํนาจ มีลกัษณะสาํคญั 3 ประการ คือ 
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      2.1  มีการกาํหนดโครงสร้างองค์กรในรูปของกฎ ระเบียบ และขั.นตอนในการ
ปฏิบติังาน 
      2.2  บุคลากรยอมรับ ความรับผิดชอบในตาํแหน่ง อาํนาจหน้าที� สถาบนัอยู่ใน
ระดบัสูง 
      2.3  กระตุน้ใหมี้การใชอ้าํนาจหนา้ที�ที�เป็นทางการ ในการแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้และ
ความเห็นที�ไม่ลงรอย 
 3. บรรยากาศมุ่งผลสาํเร็จของงาน มีลกัษณะสาํคญั 4 ประการ คือ 
      3.1  เนน้ความรับผดิชอบส่วนตน 
      3.2  มีการคาํนวณเรื�องการเสี�ยง และมีการเปลี�ยนแปลงใหม่ ๆ 
     3.3  ใหก้ารยอมรับและรางวลัสาํหรับผูที้�มีผลการปฏิบติังานดี 
      3.4  สร้างความประทบัใจที�บุคลากรเป็นส่วนหนึ�งของความกา้วหนา้และความสําเร็จ
ของทีมงาน   
 จากความหมายของบรรยากาศองค์กร ตามที�นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายไว้
พอจะสรุปไดว้่าบรรยากาศองค์กร หมายถึง สภาพแวดลอ้มในสถานที�ทาํงานทั.งในดา้นสถานที�
ทาํงานวสัดุอุปกรณ์ความเป็นธรรมของหวัหน้างาน โอกาสกา้วหนา้ในหน้าที�การงานรวมทั.งการ
ไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื�อนร่วมงาน 
 องค์ประกอบสําคัญเกี�ยวกบับรรยากาศองค์กร 
 ในการศึกษาบรรยากาศในองคก์รนั.น มีความจาํเป็นอยา่งยิ�ง เพราะบรรยากาศที�ดีในองคก์ร
นั.นจะสามารถส่งต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานรวมทั.งสามารถก่อใหเ้กิดความผกูพนั
ต่อองคก์รได ้โดยสิ�งแวดลอ้มในที�ทาํงานของพนกังานในองคก์รมีผลต่อการปฏิบติังานขององคก์ร 
ดงัที� พอร์ทเตอร์และเสตียร์ (Porter and Steer. 1983 : 364) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มเป็นตวัแปรสําคญั
การศึกษาองค์กรของมนุษย ์ ทั.งนี. เพราะสภาพแวดล้อมเป็นปัจจยัหนึ� งที�กาํหนดพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ร ทาํใหมี้ผูส้นใจศึกษาเรื�อง สิ�งแวดลอ้มหรือบรรยากาศในที�ทาํงาน 
 แคมเบล และบีทตี (Cambell and Beaty. 1971 : 58) ไดเ้สนอมิติของบรรยากาศในองคก์ร
ไว ้10 ประการ ดงันี.  
 1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง ความมากนอ้ยของวิธีการ (Methods)     
ที�ใชใ้นการปฏิบติังาน 
 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการให้รางวลัและการลงโทษ (Reward-Punishment Relationship) 
หมายถึง ความมากน้อยในการให้รางวลั เช่น การขึ.นเงินเดือน การเลื�อนตาํแหน่ง ซึ� งตั.งอยู่บน
พื.นฐานของผลงาน และความดีความชอบ แทนที�จะพิจารณาจากความอาวโุส หรือความชอบพอ 
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 3. การรวมอาํนาจการตดัสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง ความมากนอ้ยของ
การสงวนอาํนาจการตดัสินใจไวก้บัผูบ้ริหารระดบัสูง 
 4. การเนน้การบรรลุเป้าหมาย (Achievement Emphasis) หมายถึง ความปรารถนาของ
คนในองคก์รที�จะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 5. การให้ความสําคญัของการอบรมพฒันา (Training and Development Emphasis) 
หมายถึง ความมากน้อยของการสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้รับการฝึกอบรมและพฒันา        
ที�เหมาะสม 
 6. ความมั�นคงและความเสี�ยง (Security and Risk) หมายถึง ความมากนอ้ยของการที�
บุคลากรในองคก์รพยายามหาหนทางในการปฏิบติังานให้มีความมั�นคง แทนที�จะปฏิบติังานดว้ย
ความไม่มั�นใจงาน 
 7. การเปิดเผย และการป้องกนัตนเอง (Openness and Defensiveness) หมายถึง          
ความมากนอ้ยของการที�บุคลากรในองคก์รพยายามปกปิดความผิด แทนที�จะติดต่อคบหากนัอยา่ง
เปิดเผยและร่วมมือร่วมใจกนั 
 8. สถานภาพและขวญั (Status and Morale) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรในองคก์ร
วา่เป็นองคก์รที�ดี และเหมาะสมที�เขาจะทาํงานดว้ย 
 9. การยอมรับ และการส่งกลบัขอ้มูล (Recognition and Feedback) หมายถึง การที�บุคคลรับรู้
วา่ผูบ้งัคบับญัชาคิดอย่างไรต่อการปฏิบติังานของเขา และการไดรั้บการสนบัสนุนหรือคาํแนะนาํ
จากผูบ้งัคบับญัชา 
 10. ความสามารถและความคล่องตวัขององคก์ร (General Organizational Competence 
and Flexibility) หมายถึง ความมากนอ้ยของการที�องคก์รรับรู้วา่เป้าหมายขององคก์ร คืออะไร และ
การทาํตามเป้าหมายอยา่งมีความคล่องตวั รวมถึงการคาดคะเนปัญหา พฒันาทกัษะและวิธีการใหม่ๆ 
ใหผู้ป้ฏิบติังานทราบก่อนที�ปัญหาจะกลายเป็นวกิฤตการณ์ 
 ลิทวิน และสตริงเจอร์ (Litwin and Stringer. 1968 : 46-65) ไดแ้บ่งลกัษณะบรรยากาศ
องคก์ร ออกเป็น 9 มิติ ประกอบดว้ย 
 1. โครงสร้างองคก์าร (Organizational Structure) เป็นการรับรู้ของพนกังานต่อลกัษณะ
โครงสร้างองค์กร เช่น ความชดัเจนของการแบ่งงาน ขอ้จาํกดัของโครงสร้างองค์กรต่อการ
ปฏิบติังาน และระเบียบต่าง ๆ ที�องคก์รออกมาวา่เป็นอุปสรรคทาํใหง้านล่าชา้หรือไม่ 
 2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการรับรู้ต่อความรู้สึกรับผิดชอบในภาระหนา้ที�
ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนในองคก์ร ความรู้สึกเกี�ยวกบัความสาํเร็จของงานและความ ทา้ทายของงาน 
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 3. การให้รางวลั (Reward) เป็นการรับรู้การให้ความสําคญักบัการการให้รางวลัและ            
การลงโทษ บรรยากาศที�ให้ความสําคญักบัการให้รางวลัแทนการลงโทษยอ่มเป็นสิ�งกระตุน้ความ
สนใจของผูป้ฏิบติังานดา้นความสาํเร็จ ลดความกลวัเกี�ยวกบัความลม้เหลวของเขาได ้การให้รางวลั
แสดงใหเ้ห็นวา่ มีการยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัพฤติกรรมที�กระทาํในขณะที�การลงโทษเป็นสัญญาณ
แสดงใหเ้ห็นวา่ไม่ยอมรับพฤติกรรมที�เกิดขึ.น 
 4. ความเสี�ยงของงาน (Risk) เป็นความรู้สึกของพนกังานว่า การปฏิบติัหน้าที�ของ
องคก์รนั.นมีความเสี�ยงหรือความทา้ทายอยูใ่นระดบัที�เหมาะสม บุคคลที�ตอ้งการความสําเร็จสูงชอบ
ที�จะยอมรับความเสี�ยงระดบัปานกลางในการตดัสินใจ ดงันั.น บรรยากาศองคก์รที�ให้การยอมรับ
ความเสี�ยงปานกลางนั.นจะเป็นสิ�งที�กระตุน้ความตอ้งการสาํเร็จของพนกังานได ้
 5. ความอบอุ่น (Warmth) เป็นการรับรู้เรื�องความอบอุ่นในองคก์ร เช่น ความรู้สึกวา่มี
เพื�อนร่วมงานที�ดีและไดรั้บความชอบพอจากเพื�อนร่วมงาน 
 6. การสนบัสนุน (Support) การสนบัสนุนการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา จะช่วยลดความ
กงัวลในส่วนที�เกี�ยวขอ้งกบังานลงได ้
 7. มาตรฐานงาน (Standard) เป็นการรับรู้ความสําคญัของการปฏิบติังานและความ
ชดัเจนของระดบัมาตรฐานในการปฏิบติังาน ระดบัมาตรฐานที�พนกังานกาํหนดนั.น จะเป็นตวักาํหนด
แรงจูงใจดา้นความสาํเร็จของพวกเขาดว้ย 
 8. ความขดัแยง้และการยินยอมให้มีความขดัแยง้ (Conflict and Tolerance for Conflict) 
หมายถึง การรับรู้วา่ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในองคก์ารสามารถรับฟังความคิดเห็นที�แตกต่างไป
จากความคิดเห็นของฝ่ายบริหารและบุคคลในองคก์าร เนน้การแกปั้ญหามากกวา่การปล่อยไปโดย
ไม่สนใจปัญหา 
 9. ความภกัดีต่อองคก์ร (Commitment) เป็นการรับรู้วา่ตนเองเป็นส่วนหนึ�งที�มีค่าของ
องคก์รมีความรู้สึกเป็นเจา้ของและความจงรักภกัดีที�มีต่อองคก์รที�ตนทาํงานอยู ่
 องค์ประกอบของบรรยากาศในองค์กรนั.น ไดมี้ผูศึ้กษาและรวบรวมองค์ประกอบของ
บรรยากาศในองคก์รไวใ้นรูปของมิติ โดยเฟรนส์และเรเวน (French and Raven. 1985 : 532 - 533) 
ไดส้รุปองคป์ระกอบของบรรยากาศในองคก์รเป็นมิติซึ� งแบ่งเป็น 8 มิติ ไดแ้ก่ 
 1. มิติทางโครงสร้างขององคก์ร (Structure) หมายถึง การรับรู้ของผูป้ฏิบติังานเกี�ยวกบั
กฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้บงัคบั ขั.นตอนการดาํเนินงาน ทั.งที�เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ� งมีผลต่อ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รนั.น ๆ 
 2. มิติทางความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Individual Responsibility) หมายถึง การรับรู้
เกี�ยวกบัความรับผดิชอบ ความเขา้ใจ และการตดัสินใจในงานที�ตนปฏิบติั 
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 3. มิติการให้รางวลั และการลงโทษ (Reward and Punishment) หมายถึง การรับรู้
ทางดา้นการใหร้างวลั และการถูกลงโทษภายใตส้ถานการณ์ของการทาํงาน โดยการให้รางวลันั.นจะ
ไดผ้ลดีกว่าการลงโทษ เนื�องจากรางวลัจะเป็นสิ�งกระตุน้ทางดา้นความสําเร็จในการทาํงาน และ
ความผกูพนั ลดความหวาดกลวั และความลม้เหลวในการทาํงานได ้
 4. มิติทางความอบอุ่น และการสนบัสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรู้ถึง
สัมพนัธภาพภายในองคก์ร และรับรู้ถึงการให้ความสําคญัทางดา้นการส่งเสริม และช่วยเหลือใน
การปฏิบติังานทั.งจากผูบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน 
 5. มิติทางความเสี�ยง และการยอมรับความเสี�ยง (Risk and Risk Taking) หมายถึงการ
รับรู้เกี�ยวกบัความเสียงในการปฏิบติังาน และความทา้ทายในงาน 
 6. มิติความขดัแยง้ และการยนิยอมใหมี้การขดัแยง้ (Conflict and Tolerance for Conflict) 
หมายถึง การรับรู้ถึงความแตกต่างของผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ของผูป้ฏิบติังานโดยใน
มิตินี.จะเนน้การแกปั้ญหามากกวา่การเพิกเฉย ไม่เอาใจใส่ 
 7. มิติมาตรฐานการปฏิบติังาน และความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations) หมายถึง การรับรู้ถึงความสําคญั และมาตรฐานการปฏิบติังานที�ไดก้าํหนดเป้าหมายไว้
อยา่งชดัเจน 
 8. มิติทางความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนั และการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม (OrganizationalIdentity 
and Group Loyalty) หมายถึง การรับรู้ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนั การรับรู้ถึงความเป็นมิตร และ
การสนบัสนุนซึ�งกนัและกนั 
 ฮาลพิน และครอฟท ์ (Halpin and Croft. 1966 : 133-181) ไดส้ร้างเครื�องมือสําหรับวดับรรยากาศ
ในองคก์รที�มีชื�อวา่ (Organizational Climate Description Questionnaire) ซึ� งไดจ้ากการศึกษาพอจะ
สรุปไดว้า่  ปัจจยัที�เป็นองคป์ระกอบของบรรยากาศในองคก์รมี 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1. การพิจารณา การจดัการ ซึ� งเกี�ยวขอ้งกบัตวับุคคล 
 2. การเนน้สภาพแวดลอ้มภายในสถานที�ทาํงาน 
 3. ความรู้สึกและอารมณ์ที�แสดงออกมาแตกต่างกนัมากระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง 
 4. การรับรู้ถึงความพึงพอใจของมนุษย ์
 5. สัมพนัธภาพภายในองคก์ร 
 6. แรงจูงใจในการทาํงาน 
 7. การแสดงออกของอารมณ์ 
 8. ความทุ่มเทต่องาน 
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 ผูว้จิยัขอสรุปพอสังเขปวา่ บรรยากาศในองคก์รดา้นที�เป็นความกดดนัของผูบ้งัคบับญัชา
ที�มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาความคาดหวงัรูปแบบการจดัการสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ลกัษณะงานที�
ทาํ สิ�งอาํนวยความสะดวกความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานและวฒันธรรมองค์กร จะมีผลทาํให้
บรรยากาศในองค์กรแตกต่างกนัไป รวมทั.งมีผลกระทบต่อการรับรู้ความรู้สึกและเจตคติของ
บุคลากรในองคก์รได ้
 

แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

 ทฤษฎลีาํดับชั$นความต้องการของมาสโลว์  
 สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2545 : 91) ไดเ้สนอไว ้อาจกล่าวไดว้า่สาระสําคญัของทฤษฎี          
ก็คือ เนน้ย ํ.าในเรื�องความตอ้งการของมนุษย ์มนุษยทุ์กคนนั.นมีความตอ้งการอยูต่ลอดเวลาอยา่งไม่มี
ที�สิ.นสุด และเป็นความตอ้งการที�เป็นกลุ่มเป็นชุดที�มีการจดัลาํดบัไวเ้ป็นหลั�นชั.น ความตอ้งการ
ระดบัชั.นที�ต ํ�าที�สุดคือ ความตอ้งการพื.นฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Basic Physiologicaland 
Biological Needs) และระดบัสูงสุดก็คือความตอ้งการที�จะประสบความสําเร็จหรือความตอ้งการ
ประจกัษต์น (Self-Fulfillment หรือ Self-Actualization Needs) ความตอ้งการต่างๆ จดัตามลาํดบัชั.นตํ�า
ไปสูงดงันี.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 2  แสดงความตอ้งการลาํดบัขั.นของ มาสโลว ์
 

ความตอ้งการที�จะประสบความสาํเร็จสูงสุด 
(Self-Actualization Needs) 

ความตอ้งการที�จะไดรั้บความยกยอ่งและเป็นที�ยอมรับ 
(Esteem, Recognition Needs) 

ความตอ้งการในทางสังคม ความรักใคร่ และความเป็นเจา้ของ 
(Social, Affinitive and Belonging Needs) 

ความตอ้งการในความปลอดภยัและความมั�นคง 
(Safety, Security Needs 

ความตอ้งการพื.นฐานทางกายภาพและชีวภาพ 
(Basic Physiological and Biological Needs) 
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 มาสโลว ์ (Maslow. 1954 : 106) มีความเห็นว่าบุคคลที�พยายามที�จะตอบสนองความ
ตอ้งการพื.นฐานใหม้ากก่อนที�จะเกิดพฤติกรรมมุ่งไปตอบสนองความตอ้งการชั.นเหนือขึ.นไปจนถึง
ชั.นความตอ้งการที�จะประสบความสําเร็จสูงสุด ความตอ้งการชั.นตน้ๆ ตอ้งไดรั้บการตอบสนอง
ก่อนที�ความตอ้งการชั.นสูงจะเขา้มามีบทบาทต่อความรู้สึกอนัมีสติของบุคคลนั.นๆ ดงันั.นจุดสําคญัก็
คือ การที�ไดรั้บการตอบสนองอนัทาํให้เกิดความพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการนั.นก็จะไม่เป็นแรง
กระตุน้อีกต่อไป แต่ความตอ้งการในระดบัสูงกวา่จะกลายเป็นแรงขบัดนัหรือจูงใจแทน อนัจะเป็น
เหตุทาํใหบุ้คคลตอ้งสร้างพฤติกรรมเพื�อตอบสนองความตอ้งการของตนนั.นต่อไป                 
 นิตยา เงินประเสริฐศรี (2542 : 17) ไดก้ล่าววา่ เป้าหมายถูกนาํมาใชเ้พื�อประเมินผลการ
ปฏิบติังานขององคก์รโดยใชเ้กณฑ์ที�เรียกวา่ประสิทธิภาพ (efficiency) ซึ� ง ประสิทธิภาพหมายถึง
ระดบั(degree) ที�องคก์รใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์ในทางเศรษฐศาสตร์ มีการวดัตน้ทุนค่าใชจ่้าย
ต่อหน่วยผลิตที�ได ้ดงันั.นประสิทธิภาพขององคก์รจึงเนน้วา่องคก์รบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งไร (how)  
ประสิทธิผล จะเนน้วา่การบรรลุเป้าหมายในขอบเขตหรือระดบัใด (where) 
 ตุลา มหาพสุธานนท ์ (2545 : 42-43) ไดก้ล่าวไวว้า่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสิ�งที�นาํเขา้ (Input) กบัผลที�ไดรั้บ (Output) กล่าวอีกนยัหนึ�งคือ ความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งทรัพยากรที�นาํเขา้กบัผลผลิตที�ไดอ้อกมา ถา้ผลผลิตที�ออกมาไดม้ากกวา่ทรัพยากร (ไดแ้ก่ 
คน เงิน วสัดุสิ�งของเครื�องไมเ้ครื�องมือต่างๆ และวิธีการผลิต) ที�นาํเขา้ หมายความวา่ องคก์รไดเ้พิ�ม
ประสิทธิภาพในกระบวนการทาํงานขึ. นแล้ว (มองในแง่มุมของกระบวนการหรือวิธีการผลิต)             
ก็หมายความว่าองค์กรได้เพิ�มประสิทธิภาพขึ. นเช่นกนั ดงันั.นจึงสรุปกล่าวได้ว่าการจดัการจะ
เกี�ยวพนักบัการคน้หาวิธีการใชต้น้ทุนทางดา้นทรัพยากรที�นอ้ยที�สุด (Management is Concerned 
with Minimizing Resource Cost) หรือการทาํสิ�งต่างๆ ให้ถูกตอ้งเหมาะสม (Doing Thing Right) 
(Robbins and Coulter. 1999 : 9) เมื�อนาํมารวมเขา้กบัความพึงพอใจ (Satisfaction) ของลูกคา้ยอ่ม
หมายถึงคุณภาพในตวัผลิตภณัฑ์ที�มีโอกาสซื.อซํ. าหรือบอกต่อของลูกคา้ว่า เป็นผลิตภณัฑ์ที�มี
คุณภาพ  ดงันั.นวธีิการหาประสิทธิภาพจึงสามารถเขียนเป็นสมการไดด้งันี.  
  E = (O-I)+S 
  เมื�อ E = ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
  O = ผลผลิตที�ไดรั้บ (Output) 
  I = ทรัพยากรที�นาํเขา้ (Input) 
  S = ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
 ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึงการทาํงานให้ประสบผลสําเร็จในแล่การจดัการ
หมายถึง การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร นั�นคือการทาํถูกตอ้งตามสิ�งที�ควรทาํ (Doing the Right 
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Thing) (Robbins and Coulter. 1999 : 9) ซึ� งบางครั. งการบรรลุเป้าหมายขององคก์รในแง่มุมของ
ประสิทธิผลอาจไม่คาํนึงถึงตน้ทุนหรือทรัพยากรที�ใชไ้ปวา่จะมากหรือนอ้ยเพียงใด ในภาพรวมแลว้
ประสิทธิภาพจะเกี�ยวพนักบัวิธีการ (Means) ส่วนประสิทธิผลจะเกี�ยวพนักบัจุดมุ่งหมายหรือ
เป้าหมาย (Ends) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์  (2545 : 45) ไดก้ล่าวเพิ�มเติมถึงแนวความคิดของ ฮาริงตนั อิเมอร์สัน
(Harrington Emerson. 1931 : 101) ประสิทธิภาพองคก์รวา่ (Efficiency Organization) เนน้การ
จดัสรรทรัพยากรและขจดัความสูญเปล่าโดยยอมรับการบริหารจดัการแบบวิทยาศาสตร์และให้
ความสาํคญัที�โครงสร้างและเป้าหมายองคก์ร(Organization’s Structure and Its Goals) 
 1. กาํหนดจุดมุ่งหมายที�ชดัเจน (Clearly Defined Ideal) ผูบ้ริหารตอ้งทราบถึงสิ�งที�
ตอ้งการเพื�อลดความครุมเครือและความไม่แน่นอน 
 2. ใชห้ลกัเหตุผลทั�วไป (Common Sense) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาความสามารถสร้างความ
แตกต่างโดยคน้หาความรู้และคาํแนะนาํใหม้ากเท่าที�จะทาํได ้
 3. คาํแนะนาํที�ดี (Competent Counsel) ผูบ้ริหารตอ้งการคาํแนะนาํจากบุคคลอื�น 
 4. วนิยั (Discipline) ผูบ้ริหารควรกาํหนดองคก์รเพื�อใหพ้นกังานเชื�อถือตามกฎวนิยัต่างๆ 
 5. ความยติุธรรม (Fair Deal) ผูบ้ริหารควรใหค้วามยติุธรรมและความเหมาะสม 
 6. มีขอ้มูลที�เชื�อถือได้ เป็นปัจจุบนั ถูกตอ้ง และแน่นอน (Reliable, Immediate, 
Accurate and Permanent Records) ผูบ้ริหารควรจะมีขอ้เทจ็จริงเพื�อใชใ้นการตดัสินใจ 
 7. ความฉับไวของการจดัส่ง (Dispatching) ผูบ้ริหารควรใช้การวางแผน ตามหลกั
วทิยาศาสตร์สาํหรับแต่ละหนา้ที�เพื�อใหอ้งคก์รทาํหนา้ที�ไดอ้ยา่งราบรื�นและบรรลุจุดมุ่งหมาย 
 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Conditions) ผูบ้ริหารควรรักษาสภาพแวดลอ้ม
ใหดี้ 
 9. สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผูบ้ริหารควรรักษาสภาพแวดลอ้มใหดี้ 
 10. การปฏิบติัการที�มีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผูบ้ริหารควรรักษารูปแบบ
มาตรฐานของวธีิการปฏิบติัที�ดี 
 11. มีคาํสั�งการปฏิบติังานที�มีมาตรฐานระบุไว ้ (Written Standard-practice Instructions) 
ผูบ้ริหารตอ้งระบุการทาํงานที�มีระบบถูกตอ้งและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
 12. การใหร้างวลัที�มีประสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ผูบ้ริหารควรใหร้างวลัพนกังาน 
สาํหรับการทาํงานที�เสร็จสมบูรณ์ 
 ธงชยั สันติวงษ ์(2538 : 29-31) ไดใ้หข้อ้แตกต่างของคาํวา่ประสิทธิผล และประสิทธิภาพ
ไวว้า่ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึงความสําเร็จในการที�สามารถดาํเนินกิจการกา้วหนา้ไป 
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และสามารถบรรลุเป้าหมายต่างๆ ที�องค์กรตั.งไวไ้ด ้ ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงการ
เปรียบเทียบทรัพยากรที�ใช้ไปกับผลที�ได้จากการทาํงานว่าดีขึ. นอย่างไรแค่ไหนในขณะที�กาํลัง
ทาํงานตามเป้าหมายขององคก์ร โดยหลกัการแลว้องคก์รควรจะมีทั.งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ควบคู่กนัแต่ปรากฏให้เห็นบ่อยครั. งวา่มีองค์กรจาํนวนมากที�สามารถทาํไดเ้พียงอย่างใดอย่างหนึ� ง
เพียงอย่างเดียวคือองค์กรบางแห่งอาจทาํให้ประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายไว ้แต่กลบัมีการใช้จ่าย
ทรัพยากรอยา่งสิ.นเปลือง  ซึ� งอาจปรากฏในรูปแบบต่างๆ กนั เช่น การตอ้งใช ้วตัถุดิบหรือวสัดุ
อุปกรณ์มากเกินความจาํเป็นและรวมถึงการใชแ้รงงานคนอยา่งสิ.นเปลืองและเหนื�อยอ่อนดว้ย 
 นอกจากนี.  สมยศ นาวีการ (2545 : 14) กล่าววา่ความมีประสิทธิผลเกี�ยวขอ้งกบัความสําเร็จ
ของเป้าหมาย ความมีประสิทธิผลตอบคาํถาม 2 อยา่ง คือ 1) เป้าหมายประสบความสําเร็จหรือไม่  
2) เป้าหมายมีความเหมาะสมหรือไม่ ความมีประสิทธิผลเกี�ยวขอ้งกบัความเหมาะสมและความสําเร็จ
ของเป้าหมาย ในทางกลบักนัความมีประสิทธิภาพเกี�ยวขอ้งกบัค่าใชจ่้ายของความสําเร็จของเป้าหมาย 
ความมีประสิทธิภาพจะตอบคาํถามว่า ตอ้งเสียค่าใช้จ่ายเท่าไหร่ ในแง่ของเงินทุน เจา้หน้าที� 
อุปกรณ์ปัจจยัจิตวิทยา และอื�นๆ ต่อการบรรลุเป้าหมาย ดงันั.นความมีประสิทธิภาพคืออตัราส่วน
ระหวา่งผลผลิตหรือปัจจยัการผลิต 
 จากแนวคิดประสิทธิภาพการทาํงาน ผูว้ิจยัขอสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการทาํงานสูง         
ยอ่มมีส่วนที�สัมพนัธ์กบัประสิทธิผลสูง การจดัการที�ดีจึงตอ้งคาํนึงถึงหลกัที�วา่การบริหารที�ไร้ทั.ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือมีประสิทธิผลแต่ขาดประสิทธิภาพมีโอกาสเกิดขึ.นไดต้ลอดเวลา
หากผูบ้ริหารไม่ตระหนักและคอยระมดัระวงัอย่างเพียงพอ หลักการนี. ย่อมเป็นข้อเตือนใจ               
ที�ผูบ้ริหารพึงตอ้งระมดัระวงัเป็นอยา่งยิ�ง 
  
งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 งานวจัิยต่างประเทศ 
 จากการศึกษางานวิจยัในต่างประเทศที�เกี�ยวข้องกับการศึกษาวิจยัวฒันธรรมองค์กร         
ในทศันคติของพนกังานบริษทั  เท่าที�ผูว้ิจยัทาํการศึกษาคน้ควา้ปรากฏวา่ยงัไม่มีผลงานวิจยัที�ศึกษา
เกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กรในทศันคติของพนักงานโดยตรง  ซึ� งผูว้ิจยัได้ศึกษาเฉพาะแนวคิดและ
ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์รในทศันคติของพนกังานบริษทั  เพื�อใชเ้ป็นพื.นฐานในงานวจิยัครั. งนี.  
 ฮาลพิน และครอฟท ์(Halpin and Croft. 1966 : 142) ไดร่้วมกนัสร้างแบบสอบถามเพื�อวดั
บรรยากาศองคก์รที�มีชื�อว่า แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร (Organization Climate Description 
Questionnaire : OCDQ) โดยใชแ้บบสอบถามนี. ในการศึกษาบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษา 
71 แห่ง ในประเทศสหรัฐอเมริกา และได้จาํแนกบรรยากาศองค์ของโรงเรียนเป็น 6 แบบ คือ 
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บรรยากาศแบบเปิด บรรยากาศแบบอิสระ บรรยากาศแบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม 
บรรยากาศแบบบิดรอุปถมัภ์และบรรยากาศแบบเปิด  ตามคะแนนมาตรฐานจากบรรยากาศที�ดีพึง
ประสงคถึ์งบรรยากาศที�ไม่ดีตอ้งรีบแกไ้ขตามลาํดบั 
 ทาเนอร์ (Tanner. 1967 : 89-A) ไดใ้ชแ้บบสอบถาม OCDQ เพื�อศึกษาบรรยากาศองคข์อง
โรงเรียนที�อยูใ่นเขตการศึกษาของ Detroit ประเทศสหรัฐอเมริกา จาํนวน 9 เขต โดยศึกษาและจดั
กลุ่มโรงเรียนตามระดบัการใหก้ารศึกษาพบวา่โรงเรียนประถมศึกษามีบรรยากาศแบบเปิด โรงเรียน
มธัยมศึกษามีบรรยากาศแบบสนิทสนม และโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลายมีบรรยากาศแบบปิด 
 ดาวเนย ์และคณะ (Downeyz and et al. 1974 : 93) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์รจาก
พนกังาน 104 คน ซึ� งประกอบดว้ยหัวหน้างาน หน่วยผลิต การตลาด ผูเ้ชี�ยวชาญดา้นการเงินและ
บุคคล รวมทั. งผู ้เ ชี� ยวชาญวิศวกรโรงงาน พบว่ามีสหสัมพันธ์กันระหว่างระดับขององค์กร 
(Organizational Level) และผลการปฏิบติังาน (Job Performance)  
 รูโซ่ (Rousseau. 1990 : 448-460)  ศึกษาวิจยัเรื�อง Normative Beliefs in Fund-Raising 
Organizations : Linking Culture to Organizational Performance and Individual Responses  โดย
จาํแนกวฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 2 มิติ (Dimension) คือ ความพึงพอใจกบัความมั�นคง (Satisfaction 
Versus Security) และผลการปฏิบติังานที�นาํมาใชศึ้กษาในครั. งนี.  คือ จาํนวนเงินที�เพิ�มขึ.นของชุมชน 
จากการศึกษาองค์การอาสาสมคัรขนาดใหญ่ในสหรัฐอเมริกาจาํนวน 32 แห่ง พบว่าความมั�นคงมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญักบัผลการปฏิบติังาน 
 คาโลริ และซานิน (Calori and Sanin. 1991 : 49-74)  ศึกษาวฒันธรรมองคก์ารในบริษทั
ของชาวฝรั�งเศส จาํนวน 5 แห่งที�มีกลยุทธ์แตกต่างกนั  ภายใตห้ัวขอ้การวิจยัที�ชื�อว่า Corporate 
Culture and Economic Performance : a French Study  พบวา่บริษทัแต่ละแห่งมีวฒันธรรมองคก์าร
ที�แตกต่างกนั  จึงจาํแนกเป็นค่านิยมที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงาน (Work-Related Values)  จาํนวน 12 
มิติ และการจดัการ (Management Practice) จาํนวน 17 มิติ  และผลการปฏิบติังานที�นาํมาใชส้ําหรับ
การวิจยัในครั. งนี.  ไดแ้ก่ 1) ผลตอบแทนการลงทุน (Return on Investment)  2) ผลตอบแทนต่อ
ยอดขาย (Return on Sales)  และ 3) การเจริญเติบโต (Growth)  ผลการวจิยัพบวา่  1) ค่านิยมและการ
จดัการหลายมิติสัมพนัธ์กบัการเจริญเติบโตขององคก์าร  2) วฒันธรรมที�แข็งแกร่ง (Strong Culture) 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเจริญเติบโตในระดบัสูง (High Growth)  และ 3) ค่านิยมและการ
จดัการจาํนวนเล็กนอ้ยสัมพนัธ์กบัความสามารถทาํกาํไร (Profitability) 
 โซรอด (Sorod. 1991 : 263) ทาํการวิจยัเรื�อง อิทธิพลของวฒันธรรมชาติและวฒันธรรม
องคก์ารต่อค่านิยม ทศันคติการจดัการและผลการปฏิบติังาน  ผลการวิจยัพบวา่  เจา้ของกิจการชาวไทย
และชาวอเมริกนัมีระดบัการขดัเกลาทางสังคมในองคก์าร (Levels of organizational Socialization) 
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และค่านิยมการทาํงานแตกต่างกนั แต่มีระดบัการควบคุมสถานการณ์ในการทาํงาน ความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบติังานคลา้ยคลึงกนั  การขดัเกลาทางสังคมในองคก์ารมีบทบาทสําคญัต่อการ
สร้างรูปแบบผูน้าํที�พนกังานปรารถนา และกระตุน้ให้พนกังานเชื�อมั�นต่อการควบคุมสถานการณ์
การทาํงานของตนเอง  ทาํใหพ้นกังานมีทศันคติทางบวกต่องานและมีผลการปฏิบติังานดีขึ.น  ดงันั.น 
วฒันธรรมของชาติมีผลต่อค่านิยมการจดัการ ในขณะที�วฒันธรรมองคก์ารกลบัมีผลต่อค่านิยมการ
จดัการนอ้ยกวา่ 
 คอทเตอร์ และ เฮสเกท (Kotter and Heskett. 1992 : 213) ศึกษาเรื�อง Corporate Culture 
and Performance ในองค์การขนาดใหญ่ของสหรัฐอเมริกา พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารมีผลกระทบ
อยา่งมีนยัสําคญัต่อผลดาํเนินการดา้นการเงิน (Economic Performance) ระยะยาว โดยเฉพาะอยา่ง
ยิ�งองค์การที�มีวฒันธรรมให้ความสําคญัแก่สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ เช่น ลูกคา้ ผูถื้อหุ้น            
คู่แข่งขัน เป็นต้น และผู ้บริหารที� มีภาวะผู ้นําในระยะ 11 ปี  สามารถทําให้องค์การมีรายได ้
(Revenues) เพิ�มสูงขึ.นร้อยละ 682 จากร้อยละ 166 มูลค่าหุ้น (Stock Price) สูงขึ.นเป็นร้อยละ 901 จาก
เดิมที�มีมูลค่าเพียงร้อยละ 74 เท่านั.น และสามารถพฒันารายไดสุ้ทธิ (Net Incomes) ถึงร้อยละ 756 
จากงานวิจยัเห็นว่า วฒันธรรมองค์การเป็นปัจจยัสําคญัต่อความสําเร็จและความล้มเหลวของ
องค์การ โดยวฒันธรรมที�มุ่งเน้นการปรับตวัมีผลทางบวกต่อผลทางการเงินองค์การ ในขณะที�
วฒันธรรมองคก์ารที�มีลกัษณะตรงกนัขา้มจะมีผลทางลบต่อผลทางการเงิน แต่วฒันธรรมองคก์ารที�
ขดัขวางผลทางการเงินในระยะยาวเกิดขึ.นง่าย แมแ้ต่ในองคก์ารที�มีพนกังานที�มีคุณภาพ วฒันธรรม
องค์การดงักล่าวนี. กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมไม่เหมาะสมและขดัขวางการเปลี�ยนแปลงกลยุทธ์ที�
เหมาะสม  ทาํให้องค์การเปลี�ยนแปลงได้ยากขึ.น เพราะพนักงานขาดการมีส่วนร่วม แต่กลบัให้
ความสําคญักบัอาํนาจตามโครงสร้างองค์การ การเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองค์การตอ้งไดรั้บการ
สนับสนุนจากผูน้าํองค์การ โดยกาํหนดวิสัยทศัน์ที�ปฏิบติัจริงได้  เพื�อเป็นแนวทางสําหรับการ
เปลี�ยนแปลง และวิธีการที�ทาํให้วฒันธรรมองค์การสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานอย่างเข้มแข็ง 
ประกอบด้วย 1) เป้าหมายขององค์การและพนักงานต้องดําเนินการไปในแนวทางเดียวกัน              
2) วฒันธรรมองคก์ารตอ้งจูงใจใหพ้นกังานมีพฤติกรรมและค่านิยมร่วมกนั โดยทาํให้พนกังานรู้สึก
พึงพอใจเกี�ยวกับงานที�ทาํให้องค์การ และ 3) องค์การค่าปราศจากโครงสร้างและปราศจากการ
ควบคุมโดยระบบราชการอยา่งเป็นทางการ สามารถจูงใจพนกังานและสร้างนวตักรรมได ้
 มาร์คูไลส์ และเฮค (Marcoulides and Heck. 1993 : 209-225) ศึกษาเรื�อง Organizational 
Culture and Performance: Proposing and Testing a Model โดยใชโ้ปรแกรม LISREL (Linear 
Structure RELations) สาํหรับศึกษาตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารที�มีผลต่อการปฏิบติังานขององคก์าร 
พบว่าวฒันธรรมองค์การประกอบดว้ยตวัแปรจาํนวน 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) โครงสร้างองค์การ 
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ประกอบด้วย ความซับซ้อน การอา้งเหตุผลการผลิตและการบริการ 2) งานขององค์การ 
ประกอบด้วย การคดัเลือก ประเมินผล จ่ายค่าตอบแทนผลการปฏิบติังาน การสอนงาน                
การตดัสินใจ และ ความทา้ทาย 3) ค่านิยมขององคก์าร ประกอบดว้ย ความเสี�ยง ความปลอดภยั 
ประสิทธิภาพความเป็นมืออาชีพ ภาพลกัษณ์และการตลาด การวิจยัและพฒันา 4) บรรยากาศใน
องคก์าร ประกอบดว้ย บทบาทขององคก์าร การสื�อสาร การร่วมมือประสานงาน เทคโนโลยี และ 
ความเครียด 5) ทศันคติของพนกังาน ประกอบดว้ย อคติ ความอดทน ชาตินิยม ความสุขในสังคม 
ความผกูพนั และการมีส่วนร่วมส่วนตวัแปรตาม คือ ผลการปฏิบติังาน ซึ� งไดแ้ก่ รายได ้มูลค่าหุ้น 
ผลกาํไรและผลตอบแทน พบว่า ตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้ซึ� งประกอบกนัเป็นวฒันธรรมองค์การ
สามารถทาํนายผลการปฏิบติังานไดท้ั.งทางตรงและทางออ้ม โดยโครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ต่องานขององค์การและบรรยากาศในองค์การ ค่านิยมขององค์การสัมพนัธ์กบังานขององค์การ 
บรรยากาศในองคก์ารและทศันคติของพนกังาน งานขององคก์ารสัมพนัธ์กบัทศันคติของพนกังาน
บรรยากาศในองคก์ารและผลการปฏิบติังาน บรรยากาศในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อทศันคติของ
พนกังานและผลการปฏิบติังาน ทศันคติของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
 เพทตี.  และคณะ (Petty and et al. 1995 : 483-492) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรม
องคก์ารและผลการปฏิบติังานขององคก์าร (Relationships Between Organizational Culture and 
Organizational Performance) การวิจยันี.  จาํแนกวฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 4 มิติ ไดแ้ก่  1) ทาํงาน
เป็นทีม (Teamwork) 2) ความไวว้างใจและความเชื�อถือ (Trust and Credibility) 3)พฒันาผลการ
ปฏิบติังานและกาํหนดเป้าหมาย (Performance Improvement and Common Goals) และ 4) การทาํ
หน้าที�ในองค์การ (Organizational Functioning) สําหรับผลการปฏิบติังานที�นาํมาใช้ศึกษา 
ประกอบดว้ย 1) การดาํเนินงาน (Operation) 2) ความรับผิดชอบต่อลูกคา้ (Customer Responsibility) 
3) การสนบัสนุนดา้นการบริการ (Support Services) 4) ความปลอดภยัและสุขภาพอนามยัของ
พนกังาน (Employee Safety and Health) 5) การตลาด (Marketing) โดยกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา 
คือ บริษทัที�ให้บริการดา้นไฟฟ้าในสหรัฐอเมริกาจาํนวน 12 แห่ง พบว่าการทาํงานเป็นทีมมี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
 สาํหรับงานวจิยัต่างประเทศผูว้จิยัมองเห็นวา่ วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัผลการ
ปฏิบติังานขององคก์รทั.งผลการดาํเนินงานที�เป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน  ส่วนจะระบุวา่วฒันธรรม
อะไรบา้งที�มีผลต่อประสิทธิผลองคก์รนั.น  ขึ.นอยูก่บัประเภทหรือลกัษณะรวมทั.งบริบทขององคก์ร
นั.นๆ เป็นสาํคญั  วฒันธรรมที�ทาํใหอ้งคก์รหนึ�งมีประสิทธิผล  อาจไม่สามารถทาํให้อีกองคก์รหนึ�ง
มีประสิทธิผลก็ได ้



 32

 งานวจัิยในประเทศ 
 สุรวี ศุนาลยั (2540 : บทคดัยอ่) ศึกษาวฒันธรรมองคก์าร ของบริษทัในอุตสาหกรรมเยื�อ
กระดาษสยามพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารในภาพรวม ไดแ้ก่ มีความรับผิดชอบต่อหนา้ที� มุ่งผลสําเร็จ
ของงานและมีจิตสาํนึกต่อคุณค่าสิ�งแวดลอ้ม ส่วนวฒันธรรมที�เอื.อต่อการทาํงานขององคก์าร ไดแ้ก่
มุ่งมั�นต่อเป้าหมาย มีส่วนร่วมตดัสินใจและมีบรรยากาศการแข่งขนั วฒันธรรมที�เป็นอุปสรรคของ
องคก์าร ไดแ้ก่ การปฏิสัมพนัธ์ติดต่อระหวา่งฝ่ายบริหารและพนกังาน การมอบอาํนาจในลกัษณะ
ของผูค้วบคุม การสร้างบรรยากาศการแข่งขนัยงัเป็นอุปสรรคต่อองค์การ เนื�องจากพนกังานขาด
ความเขา้ใจในหลกัการ 
 แสงเดือน เสียมไหม และคณะ (2540 : บทคดัยอ่) ศึกษาวิจยัเรื�อง ปัจจยัวฒันธรรม
องคก์ารที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการปฏิบติังานในองคก์าร: ศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งบริษทั 
กรุงเทพประกนัชีวิต จาํกดั และบริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต จาํกดั พบวา่ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 
ไดแ้ก่ ปรัชญาโครงสร้างองค์การ นโยบาย การให้รางวลั บรรยากาศขององค์การ ภาวะผูน้าํ          
การประสานงานและการสนบัสนุนจากองค์การ สัมพนัธ์กบัประสิทธิผล ของบริษทั กรุงเทพ
ประกนัชีวิตจาํกดั ในขณะที�ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร ดา้นนโยบาย บรรยากาศองคก์าร และการ
สนบัสนุนจากองค์การ สัมพนัธ์กบัประสิทธิผล ของ บริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต จาํกดั ซึ� ง
ประสิทธิผลสําหรับงานวิจยัในครั. งนี.  ประกอบดว้ย การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ความผกูพนั         
ต่อองคก์าร ความอยูร่อดขององคก์าร และความเจริญเติบโตขององคก์าร 
 จินต์ทอง แสนคงสุข และคณะ (2545 : บทคดัย่อ) ทาํการวิจยัภาคสนามเพื�อศึกษา
วฒันธรรมองคก์ารของบริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) โดยศึกษาทศันคติและพฤติกรรมการทาํงาน
ของพนกังาน ปตท. จาํนวน 1,745 คน พบวา่ทศันคติการทาํงานมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังานในภาพรวม ไดแ้ก่ ทศันคติเกี�ยวกบัความรู้สึกเป็นเจา้ของ มุ่งเนน้ผลประโยชน์ขององคก์าร 
ใหค้วามสาํคญัแก่ลูกคา้ เป็นองคก์ารแห่งการสร้างนวตักรรม ทาํงานเป็นทีม และมีเป้าหมายร่วมกนั 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญักบัพฤติกรรมของพนกังาน ปตท. 
 คมสัน อินกนั (2547 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาทศันคติของพนกังานที�มีต่อวฒันธรรมองคก์าร 
ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทัฟอสเตอร์ วีลเลอร์ อินเตอร์แนชั�นแนล คอร์ปอเรชั�น (ประเทศไทย) จาํกดั  
ผลการวจิยัพบวา่  
 1. พนกังานมีระดบัทศันะต่อวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมทั.ง 7 ดา้น  อยูใ่นระดบัมาก  เมื�อ
พิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่มีระดบัทศันะอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
 2. พนกังานที�มีเพศแตกต่างกนัมีระดบัทศันะต่อวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  แต่เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานที�มีเพศแตกต่างกนัมีระดบั
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ทศันะต่อวฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมที�เนน้รายละเอียดแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�
ระดบั .01  ส่วนดา้นอื�น ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 3. พนกังานที�มีอายแุตกต่างกนัมีระดบัทศันะมีต่อวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานที�มีอายุแตกต่างกนัมีระดบั
ทศันะต่อวฒันธรรมองค์การด้านวฒันธรรมที�เน้นการทาํงานเป็นทีม  และด้านวฒันธรรมที�เน้น
นวตักรรมและการยอมรับความเสี�ยงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนดา้นอื�นๆ 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 4. พนักงานที�มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัทศันะต่อวฒันธรรมองค์การโดยรวม
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ  แต่เมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  พนักงานที�มีวุฒิ
การศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัทศันะต่อวฒันธรรมองค์การดา้นวฒันธรรมที�เนน้ผลงานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนดา้นอื�น ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 5. พนกังานที�มีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีระดบัทศันะต่อวฒันธรรมองคก์าร
โดยรวมแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ  แต่เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนกังานที�มี
ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีระดบัทศันะต่อวฒันธรรมองคก์ารดา้นวฒันธรรมที�เนน้ความ
มั�นคงแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ .05 ส่วนด้านอื�นๆ แตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติ 
 วงเดือน จานสิบสี (2548 : บทคดัยอ่) ศึกษาวฒันธรรมองคก์ารธนาคารเพื�อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) โดยใชก้รอบแนวคิดรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารของ Cameron 
(2005) พบว่าวฒันธรรมองค์การของ ธ.ก.ส. เป็นวฒันธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture)        
เป็นอนัดบัหนึ�งคือ มีโครงสร้างและการควบคุมที�ชดัเจน พนกังานส่วนใหญ่ปฏิบติัตามกฎระเบียบ 
ที�กาํหนดไวผู้น้าํองคก์ารเป็นผูป้ระสานงาน ควบคุม กาํกบัดูแล เพื�อให้การปฏิบติังานเป็นไปอยา่ง
ราบรื�นและมีประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารงานเน้นความมั�นคงของพนกังาน ยอมรับคาํสั�ง 
ปฏิบติังานที�สามารถคาดการณ์ไดแ้ละมีความสัมพนัธ์ตามลาํดบัชั.น สิ�งที�ยึดเหนี�ยวองคก์ารเขา้ไว้
ดว้ยกนั คือนโยบายและกฎระเบียบที�เป็นทางการ สิ�งสําคญัในองคก์าร คือ ทาํให้การปฏิบติังาน
ดาํเนินไปดว้ยความราบรื�น องคก์ารมีเกณฑ์หรือกาํหนดมาตรฐานและความสําเร็จในเรื�องประสิทธิภาพ
คือ มีระบบที�เชื�อถือได ้ทาํงานอยา่งราบรื�น และผลผลิตมีตน้ทุนตํ�า วฒันธรรมองคก์ารอนัดบัรองลงมา
ของ ธ.ก.ส. คือ วฒันธรรมเครือญาติหรือความสัมพนัธ์ (Clan Culture) วฒันธรรมการตลาด (Market 
Culture) และวฒันธรรมการเปลี�ยนแปลง (Adhocracy Culture) ตามลาํดบั 
 สุพิชฌาย ์รุจนวิศาล (2548 : 78-79)  ไดท้าํการศึกษา ทศันคติต่อความเป็นไปไดใ้นการ
เปิดจุดผา่นแดนถาวรบา้นภูดู่ โดยเป็นการศึกษาความเป็นไปได ้ปัญหาและอุปสรรค รวมทั.งปัจจยั            
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ที�เกี�ยวข้องต่อการเปิดจุดผ่านแดนถาวรบ้านภูดู่คือ ด้านการเมืองการปกครอง ด้านเศรษฐกิจ           
ดา้นความปลอดภยั ดา้นสิ�งแวดลอ้ม ดา้นสังคม วฒันธรรม โดยใช้วิธีวิจยัแบบการสัมภาษณ์จาก
ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั 18 ราย ที�เป็นบุคคลที�ปฏิบติัหน้าที�หรือมีความเกี�ยวพนักบัการคา้ชายแดนที�จุด
ผอ่นปรนช่องภูดู่ สถิติที�ใช้แปรผลการวิจยัคือค่าร้อยละ และจากผลการวิจยัทาํให้ทราบวา่ โอกาส
ความเป็นไปไดใ้นการเปิดจุดผา่นแดนบา้นภูดู่โดยพิจารณาทั.ง 5 ดา้นคือ ดา้นการเมืองการปกครอง          
ดา้นเศรษฐกิจ ด้านความปลอดภยั ด้านสิ�งแวดลอ้ม ด้านสังคม วฒันธรรมมีโอกาสเป็นไปได้สูง 
(ร้อยละ 100) ทุกดา้น 
 ภคนิจ  ศรัทธา (2549 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์รที�มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานในฝ่ายธุรกิจขายตรง บริษทั ยนิูลีเวอร์ ไทย เทรดดิ.ง จาํกดั ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. พนกังานในฝ่ายธุรกิจขายตรง บริษทั ยนิูลีเวอร์ ไทย เทรดดิ.ง จาํกดั ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีอายุ 26-31 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ตาํแหน่งงานเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีอายุงาน 
1-3 ปี 
 2. พนกังานในฝ่ายขายตรง บริษทั ยูนิลีเวอร์ ไทย เทรดดิ.ง จาํกดั ที�มีเพศที�แตกต่างมีผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นเป้าหมาย และในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกนั ที�ระดบันยัสําคญั
ทางสถิติ .05 ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบติังานในด้านค่าใช้จ่าย แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญั       
ทางสถิติที�ระดบั .05 
 3. พนักงานในฝ่ายขายตรง บริษทั ยูนิลีเวอร์ ไทย เทรดดิ.ง จาํกดั ที�มีอายุและอายุงาน      
ที�แตกต่างมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นเป้าหมาย ในดา้นเวลา และในดา้นค่าใชจ่้าย 
ไม่แตกต่างกนัที�ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 
 4. พนกังานในฝ่ายขายตรง บริษทั ยนิูลีเวอร์ ไทย เทรดดิ.ง จาํกดั ที�มีระดบัการศึกษาและ
ตาํแหน่งงานที�แตกต่างมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นเป้าหมาย และในดา้นค่าใช้จ่าย 
ไม่แตกต่างกนั ที�ระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นเวลา แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 5. วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในฝ่าย
ขายตรง บริษทั ยนิูลี-เวอร์ ไทย เทรดดิ.ง จาํกดั โดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
  5.1 วฒันธรรมที�เนน้รายละเอียดมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ�า และมีความสัมพนัธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกนั 
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  5.2 วฒันธรรมที�เน้นผลงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนั กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
โดยรวม ที�ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 
  5.3 วฒันธรรมที�เนน้บุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม 
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัตํ�า และมีความสัมพนัธ์ไป     
ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
  5.4 วฒันธรรมที�เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
  5.5 วฒันธรรมที�เน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจมีความสัมพนัธ์กับ      
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์     
อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
  5.6 วฒันธรรมที�เน้นความมั�นคงมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน    
โดยรวม อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง และมี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
  5.7 ว ัฒนธรรมที� เน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี� ยงมีความสัมพันธ์กับ          
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์       
อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
 บญัญติั ทว้มสุข (2549 : บทคดัยอ่) ศึกษาเรื�อง วฒันธรรมองคก์าร บริษทัวิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทย จาํกดั จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 180 คน พบวา่ปัจจุบนั บริษทัวิทยุการบินมีวฒันธรรม
องคก์ารแบบราชการ (Hierarchy Culture) มากที�สุด และมีวฒันธรรมองคก์ารที�มุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ 
(Clan Culture) ให้ความสําคญัแก่การตลาด (Market Culture) และ วฒันธรรมการเปลี�ยนแปลง 
(Adhocracy Culture) มากน้อยลดหลั�นกนัมาตามลาํดบั ในขณะเดียวกนัองค์การก็มีวฒันธรรม
องคก์ารที�พึงประสงค ์ อนัดบัหนึ�ง คือ วฒันธรรมมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ อนัดบัสองเป็นวฒันธรรม
แบบราชการ วฒันธรรมมุ่งเนน้การเปลี�ยนแปลง และวฒันธรรมการตลาดเป็นวฒันธรรมที�พึงประสงค์
อนัดบัสามและสี�ตามลาํดบั 
 จารุวรรณ นุตะศรินทร์ (2550 : บทคดัยอ่) ศึกษาวฒันธรรมองคก์ารในบริษทั ไทยยามาฮ่า
มอเตอร์ จาํกดั ที�เอื.อต่อการเกิดนวตักรรม พบว่าปัจจยัสําคญัที�ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
นวตักรรมได้แก่  1) กลยุทธ์ ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ มีพนัธกิจที�ชัดเจนและให้ความสําคญัแก่
นวตักรรม ผูบ้ริหารกาํหนดและสื�อสารเป้าหมายและกลยุทธ์ กาํหนดให้นวตักรรมเป็นกลยุทธ์
สาํคญัขององคก์าร ที�จะนาํไปสู่การเจริญเติบโตดา้นการตลาด สินคา้และบริการ สื�อสารให้พนกังาน
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เขา้ใจกลยุทธ์ของธุรกิจจากการแถลงนโยบายประจาํปีและให้พนักงานมีส่วนร่วมดาํเนินกลยุทธ์
ดา้นวตักรรม  2) โครงสร้างองค์การ ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ จดัโครงสร้างองค์การที�ยืดหยุ่นและ
เปลี�ยนแปลงตามสถานการณ์ โครงสร้างองคก์ารสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การ          
ให้อาํนาจ การตดัสินใจแก่พนักงานและพนักงานทาํงานร่วมกนัเป็นทีม  3) ระบบการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเครื�องมือสนบัสนุนวฒันธรรมนวตักรรมเป็นอยา่งดี โดยคดัเลือกพนกังานที�มี
คุณสมบติัเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานอยา่งแทจ้ริง ดว้ยการสัมภาษณ์แบบใชง้านและสมรรถนะเป็นหลกั 
(Job Based and Competency Based) จ่ายค่าตอบแทนและให้รางวลัโดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานเป็นสําคญั (Pay for Performance) ดว้ยการจดัการโดยยึดวตัถุประสงค ์ (Management 
by Objectives) และจดัหลกัสูตรฝึกอบรมสําหรับผูบ้ริหารและพนกังานเพื�อพฒันาความคิดริเริ�ม
สร้างสรรค์และนวตักรรมรวมทั.งสนบัสนุนให้พนกังานมีส่วนร่วมในโครงการหรือกิจกรรมของ
องค์การที�จดัขึ.นเพื�อส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมและส่งเสริมความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ นอกจากนี.         
ยงัเปิดโอกาสให้พนกังานเรียนรู้ดว้ยตนเองผ่านระบบเทคโนโลยีในองค์การ เช่น อินเทอร์เน็ต 
อินทราเน็ต เรียนรู้ทางสื�ออิเล็กทรอนิคส์ (e-Learning) เป็นตน้ และใชข้อ้มูลข่าวสารจากเทคโนโลยี
เหล่านี. กระตุน้ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  4) ส่งเสริมพฤติกรรมที�ก่อให้เกิดนวตักรรม     
ไทยยามาฮ่ามอเตอร์ให้ความสําคญัแก่การทาํงานเป็นทีม เปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นร่วมกนัผา่นการประชุมหรือทาํกิจกรรมร่วมกนั พนกังานกาํหนดเป้าหมายการทาํงาน
และสื�อสารความสาํเร็จร่วมกนั  ขณะเดียวกนัผูบ้ริหารก็กาํหนดเป้าหมายการทาํงานที�ทา้ทาย รวมทั.ง
ยอมรับความผิดพลาดของพนักงานและให้โอกาสแก่พนักงานแก้ไขปัญหาความผิดพลาดนั.นๆ  
ส่วนองคก์ารกาํหนดสมรรถนะหลกัของพนกังานที�ทาํใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายและใชเ้ป็นพฤติกรรม
พื.นฐานแก่พนกังานทุกคนเพื�อเรียนรู้และพฒันางานอยา่งต่อเนื�อง สนบัสนุนให้พนกังานเรียนรู้จาก
การทาํกิจกรรมและโครงการต่างๆ ขององคก์าร  5) ใชก้ารสื�อสารที�เปิดกวา้งทั�วทั.งองคก์ารดว้ยช่องทาง 
การสื�อสารที�หลากหลายเพื�อให้พนักงานทุกคนรับขอ้มูลข่าวสารอย่างครบถว้น ถูกตอ้ง และ
ทนัเวลา 
 ลลิดา  เกษมเนตร (2550 : บทคดัยอ่) ศึกษาการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองคก์ารของบริษทั 
บตัรกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) จากการศึกษาในครั. งนี.พบวา่สาเหตุสําคญัที�ทาํให้บริษทั บตัรกรุงไทย
ตอ้งเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองคก์ารเดิมที�อนุรักษนิ์ยม (Conservative) และทาํงานแบบตั.งรับมาเป็น
วฒันธรรมองคก์ารแบบใหม่ คือ เป็นผูน้าํของธุรกิจบตัรเครดิตและไดเ้ปรียบคู่แข่งขนั นอกจากนี.
บริษทัประกอบด้วยพนักงานที�มีความหลากหลาย รวมทั.งองค์การต้องการเปลี�ยนแปลงจาก
ภาพลกัษณ์เดิมองค์การจึงกาํหนดเป็นปรัชญา แนวคิด และนโยบาย ว่าองค์การจะพยายามให้
พนกังานทาํงานให้สําเร็จดว้ยความสนุก ดงัคาํขวญัที�วา่ คนสําราญ งานสําเร็จ ซึ� งจะทาํให้องคก์าร



 37

ดาํเนินงานต่อไปไดท้่ามกลางการเปลี�ยนแปลงของธุรกิจ โดยเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองคก์ารให้
สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ของบริษทัที�มุ่งมั�นที�จะเป็นผูน้าํในธุรกิจบตัรเครดิตและสินเชื�อเพื�อผูบ้ริโภค
การกาํหนดวฒันธรรมองคก์ารขึ.นใหม่ของ บริษทั บตัรกรุงไทย มาจากความตอ้งการของลูกคา้เป็น
สาํคญั โดยองคก์ารศึกษาพฤติกรรมและความตอ้งการของลูกคา้ แลว้นาํมาเทียบเคียงกบับุคลิกภาพ
และวิธีการทาํงานของพนักงานในองค์การ ว่าเหมาะสมสอดคล้องกบัความตอ้งการของลูกคา้
หรือไม่ อยา่งไร จากนั.นบริษทัก็กาํหนดเป็นวฒันธรรมองคก์ารใหม่ขึ.นมา ประกอบดว้ย  1) มีความ
เป็นมืออาชีพ (Professional) 2) ไม่หยุดนิ�ง (Dynamic) 3) ทนัสมยั (Modern) 4) เรียบง่าย (Simple)    
5) สนุกสนาน (Fun and Friendly) โดยไม่ละเลยวฒันธรรมแบบไทย ทั.งนี.  บริษทั บตัรกรุงไทย            
มีกระบวนการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองคก์ารจากแบบอนุรักษนิ์ยมมาเป็นแบบใหม่ โดย 1) กาํหนด 
เป็นนโยบายจากผูบ้ริหารระดบัสูง 2) เปลี�ยนแปลงการแต่งกายให้เรียบง่ายและเป็นทางการนอ้ยลง 
3) เปลี�ยนแปลงโครงสร้างองคก์ารให้ยืดหยุ่นมากขึ.น 4) เปลี�ยนแปลงขั.นตอนหรือกระบวนการ
ทาํงาน กาํจดัการทาํงานที�ซํ. าซ้อน ลดการควบคุมให้น้อยลด 5) เปลี�ยนแปลงสภาพแวดล้อม          
การทาํงาน นาํเทคโนโลยีที�ทนัสมยัมาใชใ้นการทาํงาน ลดพื.นที�การปฏิบติังานหรือใชพ้ื.นที�สําหรับ
ทาํงานอย่างคุม้ค่า 6) ประเมินผลการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองค์การโดยสังเกตพฤติกรรมของ
พนกังานองคก์ารใชว้ิธีการถ่ายทอด หล่อหลอมและสืบสานวฒันธรรมองคก์ารหลายวิธี ไดแ้ก่สื�อสาร
หลายช่องทาง จดักิจกรรมต่างๆ อยา่งต่อเนื�อง สรรหาคดัเลือกบุคลากรที�มีทศันคติสอดคลอ้งกบั
วฒันธรรมองคก์าร รวมทั.งฝึกอบรมเพื�อสร้าง ส่งเสริมและสนบัสนุนวฒันธรรมองคก์ารใหม่แก่
พนกังาน จากงานวิจยันี.  พบวา่ ผลที� บริษทั บตัรกรุงไทย ไดรั้บจากการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรม
องคก์าร คือ บริษทัสามารถแข่งขนัและเป็นผูน้าํในธุรกิจบตัรเครดิตได ้ องคก์ารมีภาพลกัษณ์และ
วฒันธรรมใหม่ พนกังานมีความสุขในการทาํงานและมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิต
การทาํงาน (Work-Life Balance) อยา่งไรก็ตามยงัคงมีพนกังานจาํนวนหนึ�งที�ต่อตา้นการเปลี�ยนแปลง
ในครั. งนี.  จึงเป็นหนา้ที�ของผูน้าํองค์การตอ้งสื�อสารอย่างชดัเจนและต่อเนื�อง ใช้ช่องทางสื�อสาร         
ที�หลากหลายสร้างความเขา้ใจแก่พนกังาน จดักิจกรรมเพื�อสร้างวฒันธรรมใหม่และพนกังานทุกคน
ตอ้งยนิดีใหค้วามร่วมมือต่อการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมองคก์ารดว้ย 
 หทยัรัตน์  ตนัสุวรรณ (2550 : บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยัเรื�องปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร  
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และบรรยากาศในองคก์รที�มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน
การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยสาํนกังานใหญ่ ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุเฉลี�ย 37 ปี 11 เดือน การศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ.นไป สถานภาพโสด รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน 
33,001 บาทขึ.นไป และมีอายุงานเฉลี�ย 11 ปี 10 เดือนพนักงานมีระดบัความคิดเห็นในด้าน
วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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เมื�อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านความรู้สึก และด้านความพฤติกรรมที�แสดงออก มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการรับรู้มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
พนกังานมีระดบัความคิดเห็นในดา้นบรรยากาศในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัดี เมื�อพิจารณาแต่ละดา้น 
พบว่า มีความคิดเห็นดา้นบรรยากาศในองคก์รอยู่ในระดบัดี คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความเสี�ยง
ของงาน ดา้นความอบอุ่น ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นการให้รางวลั ดา้นความขดัแยง้และดา้นโครงสร้าง
องคก์ร และมีความคิดเห็นดา้นบรรยากาศในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นการสนบัสนุน 
พนกังานมีระดบัความคิดเห็นในดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน มีระดบัความคิดเห็นในดา้นประสิทธิภาพ
การทาํงานอยู่ในระดบัดี พนกังานที�มีรายไดต่้อเดือน และระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ทาํงานแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ .05 ส่วนพนักงานที�มีเพศ และสถานภาพสมรส            
ที�แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพทาํงานไม่แตกต่างกนั ประสบการณ์ในการทาํงาน วฒันธรรมองคก์ร 
บรรยากาศในองค์กรด้านโครงสร้างองค์กรบรรยากาศในองค์กรด้านการสนับสนุน บรรยากาศ           
ในองค์กรด้านมาตรฐานงาน และบรรยากาศในองค์กรด้านความขัดแยง้ สามารถร่วมทาํนาย
ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในทิศทางเดียวกนั ส่วนบรรยากาศในองคก์รดา้นความรับผิดชอบ 
และบรรยากาศในองค์กรดา้นความอบอุ่น สามารถร่วมทาํนายประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน
ในทิศทางตรงกนัขา้ม ไดร้้อยละ 68.4 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 รัชนี  ตรีสุทธิวงษา (2552 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาเรื�องความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจ
ในการทาํงาน ความจงรักภกัดีต่อองค์กร  และประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานมหาวิทยาลยั
มหาสารคาม พบวา่ ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  
และเป็นรายด้าน 9 ด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ           
ดา้นลกัษณะของงานที�ทาํ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นมั�งคงปลอดภยั  
ในการทาํงาน แต่อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นค่าจา้งเงินเดือนพนักงานมีความจงรักภกัดีต่อ  
องคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก และเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร 
ดา้นการให้ความร่วมมือกบักิจกรรมขององค์กร ดา้นการมีความรักและศรัทธาต่อองคก์ร และดา้น
การช่วยประชาสัมพนัธ์องค์กร พนักงานมีประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม และเป็นรายดา้น     
อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการบรรลุเป้าหมายความสําเร็จ ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน ดา้นการ  
จดัหาและใช้ปัจจยัทรัพยากร และด้านความพึงพอใจของทุกฝ่าย  พนักงานที�มีระดับเงินเดือน     
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกัน  พนักงานที�มีประเภทพนักงาน    
แตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวม และเป็นรายด้านแตกต่างกนั และพนักงานที�มี
ระดบัเงินเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการทาํงานเป็นรายดา้นแตกต่างกนั 
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 จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และผลกระทบ พบว่า 1) ความพึงพอใจในการทาํงาน   
ดา้นความสําเร็จของงาน 2) ดา้นสภาพการทาํงาน และ 3) ดา้นความรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธ์
และผลกระทบเชิงบวกกบัความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวม ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
องค์กร ด้านการให้ความร่วมมือกบักิจกรรมขององค์กร ด้านการมีความรักและศรัทธาต่อองค์กร 
และดา้นการช่วยประชาสัมพนัธ์ขององคก์ร 4) ความพึงพอใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บความยอมรับ
นบัถือ มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวม ดา้นการให้
ความร่วมมือกบักิจกรรมขององค์กร และดา้นการมีความรักและศรัทธาต่อองค์กร 5) ความพึงพอใจ        
ในการทาํงาน ดา้นความมั�นคงปลอดภยัในการทาํงานมีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบั
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวม ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร และดา้นการให้ความ
ร่วมมือกบักิจกรรมขององคก์ร 6) ความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จของงาน มีความสัมพนัธ์
และผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม ดา้นการบรรลุเป้าหมายความสําเร็จ 
และดา้นกระบวนการปฏิบติังาน  7) ความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม และดา้นความพอใจ
ของทุกฝ่าย 8) ความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้นสภาพการทาํงาน มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวก
กบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม ดา้นการบรรลุเป้าหมายความสําเร็จ ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 
ดา้นการจดัหาและใชปั้จจยัทรัพยากร และดา้นความพอใจของทุกฝ่าย 9) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
ด้านการปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กร และ 10) ด้านการช่วยประชาสัมพนัธ์ขององค์กรมี
ความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม ดา้นการบรรลุเป้าหมาย
ความสาํเร็จ ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน ดา้นการจดัหาและใชปั้จจยัทรัพยากร และดา้นความพอใจ
ของทุกฝ่าย 
 โดยสรุป ความพึงพอใจในการทาํงาน และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานมหาวิทยาลยัมหาสารคาม ซึ� งขอ้สนเทศนี.สามารถนาํไปใช้
เป็นขอ้สนเทศสําหรับผูบ้ริหารในการพฒันาและปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน
มหาวทิยาลยัมหาสารคาม เพื�อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อมหาวทิยาลยัมหาสารคามต่อไป 
 




