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บทที่ 2 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยเร่ืองอิทธิพลของบรรยากาศองคการตอความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) สํานักงานกลาง จังหวัดนนทบุรี ผูวิจัยได
ศึกษารวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 1.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 2.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 3.  ความรูเกี่ยวกับการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการเปนสิ่งที่สามารถใชศึกษาถึงผลกระทบทางดานพฤติกรรมตาง ๆ ของ
พนักงานในองคการอยางลึกซึ้ง ซ่ึงเปนผลมาจากการรับรูหรือเขาใจ (perceive) ตอสภาพแวดลอม
ของพวกเขา (วุฒินนท วิมลศิลป, 2533, หนา 285) สเทียร (Steer, 1977, p. 100) กลาววา การ
วิเคราะหบทบาทของสภาพแวดลอมที่ตางกัน มีผลตอการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคการ
จะไมสมบูรณ หากไมพิจารณาลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคการ (internal environment) ซ่ึง
เรียกสภาพแวดลอมในองคการนี้วา บรรยากาศองคการ (organizational climate) ซ่ึงหมายรวมถึงตัว
แปรตาง ๆ ที่สัมพันธกับสภาพแวดลอมในการทํางาน องคประกอบของบรรยากาศองคการ ไดแก 
การควบคุมบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารในหนวยงาน ระบบการใหคุณใหโทษและอื่น ๆ ซ่ึงตัว
แปรเหลานี้จะเปนตัววัดยรรยากาศในหนวยงานวา มีความเหมาะสมชวนใหพนักงานนาทํางาน
เพียงใด บรรยากาศในองคการนี้เองจะเปนตัวกําหนดใหองคการหนึ่งแตกตางไปจากอีกองคการ
หนึ่ง (สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม, 2520, หนา 84) 
 นักวิชาการไดใหความหมายของบรรยากาศองคการ ดังนี้ 
 อรุณ รักธรรม (2533, หนา 31) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง จุดของคานิยม 
ทัศนคติ และขนบธรรมเนียมประเพณี ซ่ึงมีผลกระทบตอวิถีทางที่คนมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 
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 ปยธิดา ตรีเดช (2540 อางถึงในปทมา ยิ้มพงศ, 2542, หนา 58) กลาววา บรรยากาศ
องคการ หมายถึง ตัวแปรชนิดตาง ๆ เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการทํางานตอ
ผูปฏิบัติงานในองคการ 
 พลันเค็ท และแอทเนอร (Plunkett & Attner, 1994, p. 25 อางถึงในสายสมร ฟกทองอยู, 
2543, หนา 9) กลาววา บรรยากาศองคการเปนความรู สึกของบุคลากรถึงคุณลักษณะของ
ส่ิงแวดลอมในการทํางานตามประสบการณ 
 บราวนและมอรเบอรก (Brown & Morberg, 1980, p. 667 อางถึงใน อําพัน ไชยทองศรี, 
2530, หนา 29) กลาววา บรรยากาศองคการ คือ กลุมลักษณะตาง ๆ ในองคการซึ่งสมาชิกใน
องคการรับรู มีลักษณะ ดังนี้ 

1. บรรยากาศเปนการบรรยายลักษณะหรือสภาพองคการ 
2. บรรยากาศเปนเครื่องบงชี้ความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 
3. บรรยากาศจะยังคงอยูในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
4. บรรยากาศองคการจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการนั้น 
และยังไดกลาวอีกวาบรรยากาศองคการประกอบดวยลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
1. ขอบเขตความเปนอิสระของสมาชิก 
2. ระดับความสามารถของผูบังคับบัญชาที่จะออกกฎระเบียบหรือวัตถุประสงคเพื่อให

สมาชิกในองคการรับรู 
3. ระบบการใหรางวัลและการจูงใจในหนวยงาน 
4. ลักษณะการบังคับบัญชา ความอบอุน ความชวยเหลือ ที่ผูบังคับบัญชาแสดงออกตอ

ผูใตบังคับบัญชา 
 สเทียร (Steer, 1977, p. 101-102) ใหความเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในดาน
บุคลิกภาพของมนุษยในองคการที่มองเห็นได โดยสมาชิกขององคการและไดตั้งขอสังเกตไว ดังนี้ 

1. บรรยากาศองคการที่แทจริงยอมขึ้นอยูกับความเชื่อของสมาชิกในองคการที่มีความ
เชื่อวา “ควรจะเปน” มากกวา “ที่เปนอยู” ถาหากสมาชิกในองคการเชื่อวา บรรยากาศควรจะเปน
เผด็จการ เขาจะตองคาดหวังตอไปไดวา เขาจะตองมีพฤติกรรมปฏิบัติตนอยางเผด็จการ แมวาฝาย
ผูบังคับบัญชาระดับสูงจะพยายามทําตนเปนประชาธิปไตยก็ตาม 

2. ความสัมพันธระหวางลักษณะตาง ๆ ขององคการ การกระทําและผลที่เกิดขึ้นในดาน
บรรยากาศองคการเกิดขึ้นจากความสัมพันธของสมาชิกขององคการที่มีคุณลักษณะตาง ๆ กันและ
ยังเชื่อวาบรรยากาศขององคการนั้นยอมมีลักษณะเฉพาะไมซํ้าแบบในแตละองคการแตกตางกันไป 
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3. บรรยากาศซึ่งแสดงออกมาใหเห็นภายในองคการนั้นยอมเปนตัวกําหนดพฤติกรรม
สําคัญของคนที่ทํางานในองคการนั้น 
 จากความหมายหรือคํานิยามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่ไดกลาวมานั้น สามารถสรุปได
วา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของพนักงานผูปฏิบัติงานทั้งโดยตรงหรือ
โดยทางออม ที่มีตอสิ่งแวดลอมในองคการที่เขาทํางานอยู อันไดแก โครงสราง การเปดโอกาส 
ความยุติธรรม การใหรางวัลตอบแทน ความเอาใจใส ความไวเนื้อเชื่อใจ ความขัดแยง ความสามัคคี
ของพนักงานในองคการ ซ่ึงมีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมความพึงพอใจในการทํางาน 
 ในดานการบริหารองคการมีผูกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการไว ดังนี้ 
 ครูเดน และเชอรแมน (Chruden & Sherman, 1968 อางถึงใน ศุภวัลย สุวรรณสิทธิ์, 2539, 
หนา 19) กลาววา องคการก็เหมือนกับบุคคลที่ตองมีบุคลิกภาพ (pessonality) องคการหนึ่งอาจจะ
ยินยอมใหพนักงานผูปฏิบัติงานมีความเปนอิสระ มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและ
สนับสนุนพนักงานผูปฏิบัติงาน แตอีกองคการหนึ่งมีหัวหนาเผด็จการถือตนเองเปนใหญ ไมให
พนักงานผูปฏิบัติงานมีความเปนอิสระหรือมีสวนรวมในกิจกรรมที่สําคัญในองคการหนึ่ง อาจ
พบวาพนักงานผูปฏิบัติงานมีบุคลิกราเริง เปนมิตร เพราะหัวหนาไมเขมงวด แตอีกองคการหนึ่ง
พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมไมพอใจ ไมใหความรวมมือในการทํางาน เพราะหัวหนา
เปนคนเจาอารมณ ดวยเหตุนี้บรรยากาศในที่ทํางานจะมีผลตอเจตคติและพฤติกรรมของพนักงาน
เทา ๆ กับประสิทธิผลของการติดตอส่ือสารในองคการ 
 จอยเนอร และคอรกแคน (Joiner & Corkan, 1986 อางถึงใน ปทมา ยิ้มพงศ, 2542, หนา 
60) กลาววา บรรยากาศในการทํางานเปนคําที่ใชกลาวถึงปจจัยสถานการณในสิ่งแวดลอมของการ
ทํางาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานจะรูสึกทันทีเมื่อเขาไปอยูในสิ่งแวดลอมนั้น 
 ลักษณะขอบงชี้บรรยากาศไมดีขององคการ มีดังนี้ 

1. พนักงานผูปฏิบัติงานมีความรู สึกทอแท  รู สึกวาตนถูกบังคับควบคุม  และมี
พฤติกรรมขาดความรับผิดชอบ 

2. พนักงานผูปฏิบัติงานไมยอมรับความผิดพลาดของตน และพยายามที่จะปกปด 
3. พนักงานผูปฏิบัติงานชอบแกตัวเมื่อปฏิบัติงานบกพรอง และกลาวโทษคนอื่นหรือ

ส่ิงอ่ืน 
 ลักษณะขอบงชี้บรรยากาศองคการที่ดี มีดังนี้ 

1. พนักงานผูปฏิบัติงานไดรับการเปดโอกาสและมีอิสระที่จะพูดคุย โตแยงเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

2. พนักงานผูปฏิบัติงานไดรับความชวยเหลือเมื่อเขาตองการ 
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3. พนักงานผูปฏิบัติงานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงตอความผิดพลาด 
4. พนักงานผูปฏิบัติงานรูสึกวางานเปนสิ่งทายทายความสามารถของเขา 

 บรรยากาศองคการจะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ เชน 
โครงสราง กฎเกณฑ และแบบความเปนผูนํากับขวัญกําลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน
บรรยากาศองคการจะเปนการรับรูหรือความรูสึกตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ ซ่ึงขึ้นอยูกับ
บุคคลแตละคนตามความตองการ และบุคลิกภาพของเขาเอง การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
และเจตคติของพนักงาน 
 จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการเปนส่ิงที่มีความสําคัญตอพนักงานผูปฏิบัติงานใน
องคการ อาจกอใหเกิดพฤติกรรมพึงพอใจในงาน และไมพึงพอใจในงานได 
 ฮาลปน และครอฟท (Halpin and Croft, 1966 อางถึงในจินดารัตน โรมา, 2543, หนา 32) 
ไดจัดรูปแบบบรรยากาศองคการและบรรยายคุณลักษณะของบรรยากาศองคการในรูปแบบตาง ๆ 
ดังนี้ 

1. บรรยากาศองคการแบบแจมใส (the open climate) หมายถึง บรรยากาศของการ
ทํางานที่ผูนํา และพนักงานผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนมีความสุข สบายใจ มีขวัญและกําลังใจดี
มาก มีความสัมพันธกันฉันทมิตร มีความพึงพอใจในผลงานของหมูคณะและภาคภูมิใจที่ไดเปน
สมาชิกขององคการนี้ ผูนําไดรับการยกยองวาเปนบุคคลที่นาเคารพ สนใจงานสามารถปรับตัวเขา
กับสถานการณ ไมมีพฤติกรรมปลีกตัวออกจากงาน ไมเล็งผลเลิศในการทํางาน แตงานทุกอยางก็
สําเร็จไปไดดวยดี 

2. ใหอิสระในการทํางาน (autonomous climate) พนักงานผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
กับฉันทมิตร มีขวัญและกําลังใจดี ผูนําไมเขามาเปนอุปสรรคขัดขวางการทํางาน และไมมีความ
ใกลชิดกับพนักงานผูปฏิบัติงาน แตก็ใหความนับถือพอสมควร สนับสนุนและผลักดันใหพนักงาน
ผูปฏิบัติงานกาวหนา มีความสามารถในการปรับตัวไปตามสภาพแวดลอม 

3. บรรยากาศองคการแบบควบคุม (the controlled climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนําใชการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน จึงทําการควบคุมตรวจตราและ
นิเทศงานใหผูปฏิบัติงานทําตามคําสั่ง ตามระเบียบกฎเกณฑที่กําหนดไว เพื่อใหไดผลงานตามที่
ตองการ พนักงานผูปฏิบัติงานตองทํางานจนลนมือ จึงมีเวลาในการสรางความสัมพันธกันนอย ผูนํา
จะมีลักษณะใชอํานาจสั่งการตลอดเวลา ไมคบหาสมาคมกับผูใด พนักงานผูปฏิบัติงานตองใหความ
รวมมือในการทํางานและพอใจในผลสําเร็จของงาน ทําใหขวัญและกําลังใจอยูในเกณฑดี 

4. บรรยากาศองคการแบบสนิทสนม (the familiar climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนําและพนักงานมีความสัมพันธกันดีฉันทมิตรสหาย มีความคุนเคยสนิทสนมกันมาก 
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ผูนําไมชอบการออกคําสั่ง การควบคุมตรวจตราและนิเทศการทํางานของพนักงานอยูในระดับปาน
กลาง เพราะไดรับความพึงพอใจจากการสรางความสัมพันธฉันทมิตรเพียงอยางเดียว สวนความ
ภาคภูมิใจในผลงานมีนอย 

5. บรรยากาศองคการแบบรวมอํานาจ (the paternal climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนํามุงทํางานที่ตนรับผิดชอบดวยตนเองอยางจริงจัง บริหารงานโดยใชวิธีออกคําสั่ง
ควบคุมตรวจตรา และนิเทศการทํางานของพนักงานอยางใกลชิด ผูนําพยายามสงเสริมใหพนักงานมี
ความสัมพันธกันฉันทมิตร แตความพยายามเหลานี้ไมไดผลและเกิดความเบื่อหนายตอคําสั่งหรือ
การนิเทศงานแบบผิด ๆ ถูก ๆ ของผูนํา ผลงานสวนใหญประสบความลมเหลว ขวัญและกําลังใจไม
ดี 

6. บรรยากาศองคการแบบซึมเซาหรือบรรยากาศแบบปด (the closed climate) หมายถึง 
บรรยากาศของการทํางานที่ผูนําไมกระตือรือรนในการทํางาน ขาดความรู ขาดบุคลิกภาพของความ
เปนผูนํา และขาดสมรรถภาพในการบริหาร ผูนําไมอํานวยความสะดวกในการทํางาน ตั้งกฎเกณฑ
ตาง ๆ ขึ้นมาอยางพร่ําเพรื่อ ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค การพูดกับการกระทําของผูนําไมตรงกัน 
การทํางานขาดความรวมมือ ขวัญกําลังใจในการทํางานไมดี แตพนักงานทุกคนมีความสัมพันธกัน
ฉันทมิตร 
 สรุป บรรยากาศองคการตามแนวคิดของฮาลปน และครอฟท มีลักษณะเฉพาะของแตละ
องคการแตกตางกัน เหมือนกับคนแตคนยอมมีบุคลิกภาพแตกตางกัน เรียกบุคลิกภาพองคการนี้วา 
บรรยากาศองคการ 
 ลิตวิน และสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1986, pp. 81-85 อางถึงในจินดารัตน โรมา, 
2543, หนา 35-40) ไดจําแนกปจจัยบรรยากาศองคการเปน 8 ปจจัย ดังนี้ 

1. โครงสรางองคการ (structure) โครงสรางองคการที่กําหนดขึ้นมาสําหรับใชใน
องคการยอมมีผลกระทบตอพนักงานในองคการ ไมวาองคการนั้นจะเปนองคการรูปนัย หรือ
องคการอรูปนัยก็ตาม 

2. ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) ปจจัยนี้จะวัด
เกี่ยวกับความเขาใจหรือการรับรูเกี่ยวกับความทาทายของงาน ปริมาณงานที่ตองทํา และลูทางที่
ทํางานใหสําเร็จ ความทาทายของงานเกี่ยวของโดยตรงตอการพัฒนาสรางเสริมแรงจูงใจทางดาน
ความสําเร็จของพนักงานในองคการ และแรงจูงใจในดานความสําเร็จจะทําใหพนักงานมีความ
รับผิดชอบตองานสูงดวย สวนการตอบสนองความพอใจจากงานที่ทํา และระดับของผลการทํางาน
นั้นจะมีความสัมพันธโดยตรงกับโอกาสที่จะไดแสดงออกโดยตนเอง การควบคุมตนเอง นอกจากนี้ 
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การเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบมีผลทําใหเกิดความจงรักภักดีตอหนวยงาน เกิดความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงานและทําใหเกิดผลงานเพิ่มขึ้น 

3. ความอบอุนและการสนับสนุน (warmth and support) ปจจัยนี้จะวัดความสําคัญ
ทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษ สําหรับการปฏิบัติงาน ความอบอุน และการ
สนับสนุนที่มีอยูภายในองคการจะชวยลดความกังวล และความตึงเครียดในการทํางานลงได 
องคการที่ใหความสําคัญกับการชวยเหลือสมาชิกใหมในองคการ ยอมจะกระตุนแรงจูงใจทางดาน
ความผูกพันตอองคการของสมาชิกใหมได เพราะความตองการของพวกเขาคือ บรรยากาศของงาน
ที่มีความอบอุนและการสนับสนุน 

4. การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (reward and 
punishment, approval and disapproval) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูทางดานการใหความสําคัญกับการให
รางวัลและการลงโทษ ภายใตสภาวการณของการทํางาน ลิตวิน และสตริงเจอรไดอธิบายมิติของ
บรรยากาศขององคการทางดานนี้วา ภายในสภาพแวดลอมที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัลแทนที่
จะเปนการลงโทษนั้น ยอมจะเปนสิ่งกระตุนแรงจูงใจดานความสําเร็จของผูทํางานและความผูกพัน
ตอองคการได และลดความหวาดกลัวตอความลมเหลวในการทํางานของเขาได การใหรางวัล
เทากับแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดขึ้น ในขณะที่การ
ลงโทษจะเปนสัญญาที่แสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดขึ้น 

5. ความขัดแยง (conflict) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางบุคคลใน
หนวยงานและระหวางหนวยงานในองคการ ซ่ึงหนวยงานตาง ๆ จะตองเผชิญกับความขัดแยงอยู
เสมอ 

6. มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (performance standards and 
expectation) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการทํางานและความชัดเจนของความ
คาดหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการ ทฤษฎีที่วาดวยแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ จะ
เปนทฤษฎีที่ถูกสรางขึ้นมาจากความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จ ซ่ึงสัมพันธกับมาตรฐานและอาจจะ
คาดหมายไดวา ระดับมาตรฐานที่กําหนดขึ้นมา โดยพนักงานผูปฏิบัติงานนั้นจะเปนตัวกําหนด
แรงจูงใจทางดานความสําเร็จในการทํางานของพวกเขาดวย 

7. ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (risk and risk taking) ปจจัยนี้จะเปนการรับรู
ของพนักงานผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสี่ยง ซ่ึงชี้ใหเห็น
วาบุคคลที่มีความตองการทางดานความสําเร็จสูง ชอบที่จะยอมรับความเสี่ยงสูงนั้น จะกระตุนความ
ตองการทางดานความสําเร็จของบุคลากรได ในขณะที่บรรยากาศองคการที่ใหความสําคัญกับแนว
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ทางการปองกันตัวเองในการตัดสินใจแลว ยอมจะกอใหเกิดความไมสมหวัง และความออนแอของ
ความตองการทางดานความสําเร็จได 

8. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (unanimity) ปจจัยนี้เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการ
รับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอกลุมพนักงานผูปฏิบัติงาน จากการศึกษาคนควาพบวา ความ
จงรักภักดีตอกลุมชวยใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งขึ้นและชวยใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ลิตวิน และสตริงเจอร ยังไดจําแนกบรรยากาศองคการทั้ง 8 ปจจัยดังกลาวออกเปนมิติ
บรรยากาศองคการตาง ๆ 9 มิติ ดังนี้ 

1. มิติโครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับกฎเกณฑขอบังคับ 
ขั้นตอนในการดําเนินงานมากมาย การถือตามระเบียบจนเกินไปและการติดตอส่ือสารตามสาย
บังคับบัญชา 

2. มิติความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับหนาที่ และความรับผิดชอบของ
ตนเอง ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทุก ๆ เรื่อง เมื่อบุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติก็จะ
ดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 

3. มิติรางวัล หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับการไดรับรางวัล สําหรับงานที่ตนไดปฏิบัติตาม
เปาหมายขององคการ ระบบการใหรางวัลขององคการมีลักษณะทางบวกมากกวาการลงโทษ ทั้งนี้ 
หมายถึง การรับรูในความยุติธรรมของนโยบายการจายเงินเดือน และการสนับสนุนใหกาวหนา 

4. มิติการเสี่ยงภัย หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับการเสี่ยงภัย และการทาทายในงานและ
องคการ เนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เสี่ยงเปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลือกที่ดีในการดําเนินงาน 

5. มิติความอบอุน หมายถึง การรับรูถึงมิตรภาพที่ดีในองคการ ซ่ึงเกิดขึ้นในบรรยากาศ
ของการทํางานเปนกลุม เนนความรูสึกที่ดี ความเปนเพื่อน และกลุมที่ไมเปนทางการ 

6. มิติการสนับสนุน หมายถึง การรับรูถึงความชวยเหลือของผูบริหาร และพนักงาน 
อ่ืน ๆ ในกลุม เนนการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทั้งระดับบนและระดับลาง 

7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญของเปาประสงค ซ่ึงได
กําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจนหรือคลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการทํางานตาม
เปาหมายขององคการ บุคคล ตลอดจนกลุม 

8. มิติความขัดแยง หมายถึง การรับรูผูบริหารและพนักงานในองคการตองการรับฟง
ความคิดเห็นที่แตกตางกันจากความคิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหา
มากกวาปลอยไปเรื่อย  ๆ หรือการไมสนใจกับปญหา 
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9. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง การรับรูวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ
ตลอดจนการเปนสมาชิกที่ดีของทีมงานและที่สําคัญคือความมีน้ําใจ 
 จากมิติองคการทั้ง 9 มิติ ลิตวิน และสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1986, p. 88) ได
แบงลักษณะบรรยากาศองคการออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 

1. บรรยากาศองคการมุงการประสานสัมพันธมีลักษณะสําคัญ คือ 
1.1. เปดโอกาสใหเกิดพฤติกรรมการรวมกลุมและมีความสัมพันธที่อบอุน จริงใจ 
1.2. ใหการสนับสนุนและสรางแรงจูงใจแกพนักงาน 
1.3. ใหอิสระในการทํางานและมีโครงสรางองคการที่บีบบังคับนอย 
1.4. ใหการยอมรับวาพนักงานเปนสมาชิกของกลุมงาน 

2. บรรยากาศมุงใชอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
  2.1 มีการกําหนดโครงสรางองคการในรูปของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน 

2.2 พนักงานยอมรับความรับผิดชอบในตําแหนง อํานาจหนาที่ สถานะในระดับสูง 
2.3 กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่ เปนทางการ ในการแกไขขอขัดแยงและ

ความเห็นที่ไมลงรอยกัน 
3. บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มี 4 ลักษณะ คือ 

3.1 เนนความรับผิดชอบสวนตน 
3.2 มีการคํานวณเรื่องการเสี่ยงและมีการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ 
3.3 ใหการยอมรับและรางวัลสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
3.4 สรางความประทับใจที่พนักงานเปนสวนหนึ่ งของความกาวหนาและ

ความสําเร็จของทีมงาน 
ลิเคิรท และลิเคิรท (Likert and Likert, 1976, p. 73 อางถึงในจินดารัตน โรมา, 2543, หนา 

69) ไดทําการวัดบรรยากาศขององคการ โดยพิจารณาจากตัวแปรตาง ๆ ดังนี้ 
1. การติดตอส่ือสารภายในองคการ คือ พนักงานรูความเปนไปภายในหนวยงาน 

ผูบังคับบัญชาแสดงความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย เพื่อใหพนักงานไดรับขอมูล
ขาวสารที่ถูกตอง เพื่อใหการปฏิบัติงานไดผลดี 

2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ คือ พนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย การ
ทํางาน การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับ ถามีขาวสารเพียงพอในการตัดสินใจ หากการตัดสินใจ
ดังกลาวมีผลกระทบถึงใครแลวผูบังคับบัญชาจะขอความคิดเห็นของผูนั้นดวย 
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3. การคํานึงถึงพนักงาน หมายถึง องคการเอาใจใส จัดสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพการ
ทํางานใหพนักงานรูสึกพอใจในการทํางาน 

4. อํานาจและอิทธิพลในองคการทั้งจากผูบังคับบัญชาและตัวพนักงานเอง 
5. เทคนิควิทยาการที่ใชในหนวยงาน คือ เทคนิคที่ใชในหนวยงานมีการปรับปรุงอยาง

รวดเร็วเปนไปตามสภาพแวดลอม เครื่องมือ และทรัพยากรที่ใชในหนวยงาน ไดรับการจัดการอยาง
ดี 

6. แรงจูงใจ บรรยากาศองคการที่ดีนั้นจะตองมีลักษณะยอมรับความแตกตาง และความ
ไมลงรอยกันขององคการ องคการพรอมจะสนับสนุนใหพนักงานขยันขันแข็ง ทํางานหนักเพื่อเงิน 
เพื่อเล่ือนตําแหนง เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 1. ความหมายและความสําคัญของความพึงพอใจ 
 นักวิชาการไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานหลายทาน ดังนี้ 
 สเตราส และเซเลส (Strauss & Sayles, 1960, p. 165) กลาววา ความพึงพอใจในการ
ทํางาน หมายถึง ความรูสึกพอใจในงานทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ บุคคลจะรูสึกพอใจในงานที่ทําเมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุ และ
ดานจิตใจ ซ่ึงสามารถสนองตอบความตองการขั้นพื้นฐานของเขาได 
 จอหนส (Johns, 1992, p. 137) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลรวม
ของทัศนคติที่ผูปฏิบัติงานมีเกี่ยวกับงาน 
 เฮอรซเบอรก และคณะ (Herzberg et al., 1959, p. 45) กลาววา ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู ซ่ึงเปนผลมาจากการไดรับ
การตอบสนองทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนอยางเพียงพอ 
 เฟรนซ (Frend, 1964 อางถึงใน ชูชาติ ศิวกาญจน, 2538, หนา 13) กลาววา บุคคลจะเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได ถาสภาพของงานดี ซ่ึงหมายถึง การมีตําแหนงที่ดีและมีรายได
เพียงพอกับการดํารงชีพ มีความมั่นคงในหนาที่การทํางาน ซ่ึงสภาพของงานดีจะกอใหเกิด
สถานภาพทางสังคมสูง และทําใหบุคคลสามารถปรับบุคลิกของงานใหเขากับสภาพสังคมทั้ง
ภายในและภายนอกองคการได และทําใหคนพึงพอใจในการทํางาน 
 อดัมส (Adums, 1967 อางถึงใน ศตวรรษ เรืองสวัสดิ์, 2540, หนา 10) กลาววา ความพึง
พอใจในการทํางานของบุคคลเกิดขึ้นเมื่อบุคคลนั้นเปรียบเทียบสิ่งที่ตนเองทุมเทใหกับงานและสิ่งที่
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ตนเองไดรับผลตอบแทน หรือรางวัลที่ตนเองไดรับ โดยเปรียบเทียบกับผูอ่ืน เขาพบวาตนไดรับการ
ปฏิบัติโดยเสมอภาคก็จะมีความพึงพอใจในการทํางาน แตถาพบวาตนไดรับการปฏิบัติที่ไมเปน
ธรรม หรือไมเสมอภาค ก็จะเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 ซาลลิส (Sallis, 1990 อางถึงใน ศิริรัตน นิตยสุทธิ์, 2542, หนา 24) ใหความหมายวา 
ความพึงพอใจในงาน คือ ความรูสึกที่พอใจเกี่ยวกับลักษณะงานที่มีคุณคา นาสนใจ มีผูรวมงานที่
สามารถทํางานเปนทีม มีหัวหนาที่มีการบริหารอยางคงเสนคงวา มีการไดเล่ือนตําแหนงตาม
ความสามารถและตามเวลาที่เหมาะสม ไดรับคาจางคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540, หนา 98) กลาววา ความพึงพอใจเปนภาวะ
ของความรูสึกหรือภาวะของการมีอารมณในทางบวกที่เกิดขึ้นจากการประเมินประสบการณในงาน
ของคน ๆ หนึ่ง อยางไรก็ตามความรูสึกชอบงานของคน ๆ หนึ่งนั้น จะขึ้นอยูกับวางานนั้นไดทําให
บุคคลนั้นไดรับความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ อันเปนสวนสําคัญที่จะใหมีชีวิตอยูรอดหรือ
สมบูรณมากนอยเทาใด ถาสิ่งที่ขาดหายไประหวางงานที่เสนอใหทํากับสิ่งที่คาดหวังที่จะไดรับ ก็
จะเปนรากฐานแหงความพอใจและไมพอใจได 
 มาลี บะวงษ (2534, หนา 12) ไดสรุปความเห็นวา ความพึงพอใจในงานนั้น หมายถึง 
ความรูสึกชอบและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ มีความสุขที่ไดทํางาน
และไมอยากลาออกไปจากหนาที่การงานนี้ รวมทั้งพอใจในผลประโยชนตอบแทนที่จะไดจากการ
ปฏิบัติงานนี้ ดังนั้น ความพึงพอใจจึงเปนความรูสึกที่ดีที่มีตองานที่ทําอยูนั่นเอง 
 สรุป แนวคิดและความหมายที่นักวิชาการหลาย ๆ ทาน ไดกลาวมานั้น อาจสรุป
ความหมายของความพึงพอใจในงานได คือ ความรูสึกหรือทัศนคติในทางบวกของบุคคลที่มีตองาน
ที่ทําอยู ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงาน สามารถตอบสนองความตองการของบุคคล
ทั้งทางรางกายและจิตใจไดอยางเหมาะสม อยางไรก็ตาม ความพึงพอใจของบุคคลนั้น อาจจะไมมี
วันสิ้นสุด กลาวคือ เมื่อมีความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสิ่งใดในระยะเวลาหนึ่งแลว เมื่อกาลเวลาหรือ
สถานการณแวดลอมตาง ๆ เปลี่ยนไป บุคคลก็อาจเปลี่ยนจากความพึงพอใจเปนไมพึงพอใจในสิ่งที่
เคยเปนอยูหรือเคยไดรับอยูแลวก็ได ดังนั้นผูบริหารองคการจึงตองศึกษาติดตามการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวอยูตลอดเวลา แลวปรับเปลี่ยนกลยุทธการบริหารงานใหมใหสามารถตอบสนองความ
ตองการของบุคลากรไดเสมอ ๆ ก็จะสามารถจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติตามวัตถุประสงคขององคการ 
และลดการลาออกจากงานของบุคลากรลงได ดังที่แมคคอรมิค และเอิลจิน (Mc Cormick & Ilgen, 
1980, p. 305) ไดกลาววา การจูงใจ (motivation) และความพึงพอใจในงาน เปนสิ่งที่เกี่ยวเนื่องกัน
อยางแยกออกจากกันไมได จะตางกันก็ตรงที่การจูงใจสนใจพฤติกรรม แตความพึงใจในงานเกิด
จากความรูสึกชอบหรือไมชอบตองานนั้น ซ่ึงบุคคลจะรวมทํางานที่ตนชอบและหลีกเลี่ยงงานที่ตน
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ไมชอบ ดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงมีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมในการทํางานซึ่งมีผลมาจาก
แรงจูงใจเสมอ 
 

 2. ปจจัยหรือองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ 
       การที่บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ 
ซ่ึงนักวิชาการไดศึกษาไว มีดังนี้ 
 ฮาเร็ล (Harrel, 1972, อางใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535, หนา 145) กลาววา ปจจัย
หรือองคประกอบที่ใชเปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
มี 3 ประการ คือ 
 1.  ปจจัยดานบุคคล (personal factors) หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของกับ
งาน ไดแก ประสบการณในการทํางาน เพส จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุในการทํางาน 
การศึกษา เชาวนปญญา บุคลิกภาพ เงินเดือน ความสนใจ เปนตน 
 2.  ปจจัยดานงาน (factors in the job) ไดแก ลักษณะงาน ทักษะในการทํางาน ฐานะทาง
วิชาชีพ ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลจากบานและที่ทํางาน สภาพทางภูมิศาสตร เปนตน 
 3.  ปจจัยดานการบริหารจัดการ (factors controllable by management) ไดแก ความมั่นคงใน
งาน รายรับ ผลประโยชน โอกาสกาวหนา อํานาจตามตําแหนงหนาที่ สภาพการทํางาน เพื่อน
รวมงาน ความรับผิดชอบ การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผูบริหาร การนิเทศงาน 
เปนตน 
 จีเชลลีและบราวน (Ghiselli & Brown, 1965 อางถึงใน อัญชลี นวลคลาย, 2531 หนา 32) 
ไดกลาวถึงองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน มี 5 ประการ คือ 
 1.  ระดับอาชีพ ถาอาชีพนั้นอยูในสภาพสูง เปนที่นับถือของคนทั่วไป ก็จะเปนที่พอใจ
ของผูประกอบอาชีพนั้น 
 2.  สถานะทางสังคมและสภาพการทํางาน ตองอยูในลักษณะที่ดีเหมาะสมแกสภาพของ
ผูปฏิบัติงาน ผูที่ปฏิบัติงามาเปนเวลานาน ถาไดรับตําแหนงที่ดีหรือไดรับการยกยองจากผูรวมงานก็
จะเกิดความพอใจ 
 3.  อายุ ชวงอายุระหวาง 25-34 ป และ 45-54 ป จะมีความพึงพอใจในงานนอยกวาชวง
อายุอ่ืน 
 4.  รายได ถาผูปฏิบัติงานพอใจ ก็จะทําใหขวัญในการปฏิบัติงานดีขึ้น ลดอัตราการ
ลาออก และผลงานก็จะมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
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 5.  การบังคับบัญชา สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา และผูปฏิบัติงานมีสวนสําคัญใน
การทํางานและการเพิ่มผลผลิต ผูปฏิบัติงานที่มีความรูสึกวาปญหาตาง ๆ ที่เขาประสบไดรับการ
พิจารณาจากผูบังคับบัญชา จะเกิดความรูสึกมั่นคงในงานที่ทําและกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
 กิลเมอร (Gilmer, 1971, pp.380-382) กลาววา องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจ  
มี 10 ประการ คือ 
 1.  ความมั่นคงปลอดภัย (security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปนธรรม
จากผูบังคับบัญชา 
 2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) การมีโอกาสได 
เล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น 
 3.  คาจาง (wage) ผูทํางานในโรงงานจะเห็นความสําคัญของคาจางมากกวาผูทํางานใน
หนวยงานของรัฐ 
 4.  ลักษณะของงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) ถางานมีลักษณะตรงกับความ
ตองการมาก จะทําใหเกิดความพึงพอใจมาก 
 5.  การนิเทศงาน  (supervision) การนิ เทศงานมีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมี
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได 
 6.  ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ถาสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีจะ
เกิดความพึงพอใจมาก 
 7.  การติดตอส่ือสาร (communication) ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน การติดตอ 
ส่ือสารนี้สําคัญมากสําหรับผูที่มีการศึกษาระดับสูง 
 8.  สภาพการทํางาน (working conditions) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํา 
หองสุขา และชั่วโมงการทํางาน 
 9.  ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ หรือส่ิงตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน เชน เงินบําเหน็จ
บํานาญตอบแทนเมื่อออกจากงาน บริการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่พักอาศัย วันหยุด            
เปนตน 
 10.  สถานที่ทํางานและการดําเนินงาน (company and management) ไดแก ความพอใจ
ตอสถานที่ทํางาน การดําเนินงาน และชื่อเสียงของหนวยงาน 
 เซเลเซ็นนิค และคณะ (zalezennick, et al., 1959, p. 40 อางถึงใน ปณัฐฐา วณิชชานนท, 
2533, หนา 16) ไดกลาวถึง ความตองการของคนจากการทํางาน โดยอาศัยทฤษฎีการใหรางวัลเพื่อ
จูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน โดยแบงความตองการเปน 2 อยาง ดังนี้ 
 1.  ความตองการภายนอก (external needs) ไดแก 
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  1.1  รายไดตอบแทน 
  1.2  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
  1.3  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
  1.4  ตําแหนงงานหนาที่ 
  1.5  การไดงานที่ถนัด 
 2.  ความตองการภายใน (internal needs) ไดแก 
  2.1  ความตองการการมีสวนรวมในหมูคณะ 
  2.2  ความตองการเปนที่รักใครของเพื่อนและผูรวมงาน 
  2.3  ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือของผูอ่ืน 
  2.4  ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
 ความตองการภายนอกและภายในของบุคลากร ทําใหผูบริหารสามารถนํามาใชในการให
รางวัลหรือส่ิงตอบแทน เพื่อจะไดสนองความตองการดังกลาว เพื่อสรางความพึงพอใจในงานที่ทํา 
องคประกอบที่ทําใหบุคลากรพอใจในงาน ประกอบดวย 
 1.  คาจางแรงงาน บุคลากรจะพอใจในงานก็ตอเมื่อไดรับคาตอบแทนพอสมควร คุมกับ
ความเหนื่อยและความคิดที่ตนใหกับนายจาง 
 2.  ลักษณะงานที่ทํา บางคนเห็นวาลักษณะงานที่ทํา งานสําคัญกวาเงิน เพราะงาน
บางอยางอาจสกปรก ใชแรงงานมาก หรือสถานที่ทํางานไมนาอภิรมย เปนตน แตงานบางอยาง
สบายแมรายไดจะนอยก็ตาม 
 3.  เพื่อนรวมงาน ถามีเพื่อนรวมงานที่ถูกใจแลว แมส่ิงที่จะไมคอยดี เชน คาจางหรือ
สภาพการทํางาน เปนตน เขาก็ยังชอบเพราะมีเพื่อนดี ทําใหที่ทํางานนาอยูยิ่งขึ้น 
 4.  หัวหนางานและฝายจัดการ ผูบังคับบัญชาหรือนายจางยอมมีอิทธิพลตอคนงานไม
นอย เพราะเปนผูมีอํานาจ เปนผูกําหนดนโยบาย ถาหัวหนางานหรือฝายจัดการยุติธรรมและเปน
กันเองแลว คนงานก็สบายใจ 
 5.  ความมั่นคงในงาน ถาลักษณะที่ทํามีความมั่นคง คนเราก็จะตั้งใจที่จะทํางานเพื่อที่จะ
สรางตนเองใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น เพราะเชื่อวาพอจะเอาเปนที่พึ่งได 
 6.  โอกาสกาวหนา เปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับคนหนุมสาวหรือคนฉลาดที่มีการศึกษา
ดี ถาหากเขารูวาเขาไมมีโอกาสที่จะกาวหนาแลว เขาก็อาจจะไมพอใจทํางานนั้นก็ได 
 7.  ประชาธิปไตยในงาน คนงานยอมไมชอบกดขี่บังคับ ถาเปนไปไดชอบใหมีการ
ปรึกษาหารือ เพราะทําใหเขารูสึกวาไดมีสวนรวมในงานของบริษัทดวย 
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 8.  ส่ิงแวดลอมทางวัตถุ เชน สี แสง ความรอน ความเย็น ความชื้นแฉะของที่ทํางาน ก็
เปนปจจัยที่ทําใหคนงานพอใจหรือไมพอใจในงานได เชนกัน 
 9.  ความมีระเบียบ หมายถึง ความมีระเบียบคงเสนคงวาขององคการ คนงานทุก
คนทํางานไปตามระเบียบที่วางไว 
 สรุปปจจัยหรือองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ นักวิชาการไดกลาวไวมี
มากมาย แตอาจจัดเปน 3 ประเภท คือ 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุการทํางาน ประสบการณในการทํางาน จํานวน
สมาชิกที่อยูในความรับผิดชอบ ระดับการศึกษา บุคลิกภาพ รายได เปนตน 
 2.  ปจจัยดานงาน ไดแก ลักษณะงานที่ทํา ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหนวยงาน ช่ือเสียง
ของหนวยงาน ความหางไกลระหวางบานพักอาศัยกับที่ทํางาน สภาพภูมิศาสตร โอกาสกาวหนาใน
งาน ลักษณะงานที่ทํา เปนตน 
 3.  ปจจัยดานการบริหารจัดการ ไดแก กฎระเบียบของหนวยงาน รายได ผลประโยชน
เกื้อกูล โอกาสกาวหนาในงาน ความมั่นคงในงาน เพื่อนรวมงาน การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ความ
ศรัทธาในตัวผูบริหาร ประชาธิปไตยในการทํางาน เปนตน 
 

ความรูเกี่ยวกับการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 
 การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ไดจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย พ.ศ. 2511 โดยการรวมหนวยงาน ดานการผลิตและสงพลังงานไฟฟา 3 
แหง ไดแก การไฟฟายันฮี การลิกไนต และการไฟฟาตะวันออกเฉียงเหนือ เขาเปนหนวยงาน
เดียวกัน มีฐานะเปนนิติบุคคลตั้งแตวันที่ 1 พฤษภาคม 2512 เรียกชื่อยอวา “กฟผ.” พระราชบัญญัติ
ฉบับนี้มีการแกไขเพิ่มเติมหลายครั้ง โดยครั้งลาสุดไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา และมีผลบังคับ
ใชเมื่อวันที่ 12 มีนาคม 2535 มีสาระสําคัญ คือ ใหการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สามารถ
ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับพลังงานไฟฟาหรือรวมทุนกับบุคคลอื่นเพื่อดําเนินธุรกิจดังกลาว และใหมี
อํานาจใชสอยและครอบครองอสังหาริมทรัพยเพื่อสํารวจหาแหลงพลังงาน ตลอดจนสถานที่
สําหรับใชในการผลิตหรือพัฒนาพลังงานไฟฟา โดยชดใชคาทดแทนที่เปนธรรม และใหการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทยมีอํานาจกําหนดเงื่อนไขที่เกี่ยวกับคุณภาพไฟฟา เทคนิคทางวิศวกรรม
และความปลอดภัยของระบบไฟฟา ในกรณีที่เอกชนประสงคจะเชื่อมโยงระบบไฟฟากับการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย การไฟฟานครหลวง หรือการไฟฟาสวนภูมิภาค กฟผ. มีสิทธิเพิ่มวงเงิน
ในการกูยืมและในการจําหนายอสังหาริมทรัพย คณะกรรมการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
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(กฟผ.) มีอํานาจจําหนายทรัพยสินออกจากบัญชีไดทุกกรณี โดยไมจํากัดวงเงินโดยสอดคลองกับ
สภาพเศรษฐกิจ เพื่อใหสามารถดําเนินการไดอยางคลองตัวและมีประสิทธิภาพ สวนสาระสําคัญที่
ยังคงเดิม คือ คณะรัฐมนตรีเปนผูแตงตั้งประธานคณะกรรมการกับกรรมการ (ซ่ึงตองไมมีตําแหนง
ทางการเมือง) และคณะกรรมการเหลานี้เปนผูแตงตั้งผูวาการ กฟผ. จึงเปนรัฐวิสาหกิจสังกัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี มีรัฐมนตรีคอยกํากับดูแลใหเปนไปตามพระราชบัญญัตินี้ ในเดือนมิถุนายน 2535 
กฟผ. นําเสนอตอรัฐบาลขอเขาโครงการรัฐวิสาหกิจที่ดีและผานความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีให
เปนรัฐวิสาหกิจที่ดี เมื่อวันที่ 30 สิงหาคม 2537 การนี้จะสงผลให กฟผ. มีความคลองตัวในการ
บริหารงานไดมากขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับแนวนโยบายของรัฐบาล ที่ตองการลดบทบาทการควบคุม
รัฐวิสาหกิจลงใหนอยที่สุดและสนับสนุนใหรัฐวิสาหกิจมีความสามารถที่จะแขงขันกับธุรกิจ
ภาคเอกชนได 
 ตอมา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ไดแปลงสภาพตามนโยบายของ
รัฐบาล โดยจดทะเบียนเปน บริษัท กฟผ. จํากัด (มหาชน) ตั้งแตเมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2548 โดยใช
ช่ือยอวา บมจ. กฟผ. นโยบายในการพัฒนารัฐวิสาหกิจของรัฐบาลเพื่อใหแปลงสภาพไปสูบริษัท 
จํากัด (มหาชน) เพื่อเพิ่มโอกาสทางธุรกิจขององคกร และเพื่อลดภาระหนี้สาธารณะของประเทศ 
นับเปนกาวสําคัญของการปรับเปลี่ยน กฟผ. ไปสูบริษัท กฟผ. จํากัด (มหาชน) ทั้งนี้ กฟผ. ได
ดําเนินการปรับโครงสรางองคกรเพ่ือรองรับการดําเนินงานแบบธุรกิจตั้งแต วันที่ 1 ตุลาคม 2546 
และไดเตรียมการตาง ๆ อยางตอเนื่อง จนกระทั่งไดมีการจดทะเบียนกับกรมพัฒนาธุรกิจการคา 
กระทรวงพาณิชย เปนนิติบุคคลตามกฎหมายวาดวยบริษัทมหาชนจํากัดทะเบียนเลขที่ 
0107574800455 เมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2548 ในชื่อ บริษัท กฟผ. จํากัด (มหาชน) ช่ือยอวา บมจ. 
กฟผ. ช่ือภาษาอังกฤษ คือ EGAT Public Company Limited ช่ือยอวา EGAT Plc. โดยมีทุนจด
ทะเบียน 60,000,000,000 บาท โดยมีนายไกรสีห กรรณสูตร ดํารงตําแหนงกรรมการผูอํานวยการ
ใหญ บริษัท กฟผ. จํากัด (มหาชน) ตอมาป 2550 ไดกลับมาเปนรัฐวิสาหกิจการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยจนถึงปจจุบัน 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ลัดดา สัจพันโรจน (2545 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการและความผูกพันตอ
องคการ ในทรรศนะของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด 
(มหาชน) จุดมุงหมายเพื่อศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศองคการและระดับความผูกพันตอองคการ 
ในทรรศนะของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) และ
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เพื่อศึกษาความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ รวมทั้งเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ โดยจําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายไดตอเดือน และระยะเวลาใน
การทํางาน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานที่ปฏิบัติ ณ สํานักงานใหญ บริษัท ซิโน-
ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) จํานวน 210 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอร เพื่อหาคาสถิติ คือ คารอยละ 
คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที และการทดสอบคาเอฟ ผลการศึกษาวิจัยพบวา 
 1.  พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 
26-35 ป พนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี พนักงานสวนใหญสมรสแลว พนักงาน
สวนใหญมีรายได 10,001-20,000 บาท และพนักงานสวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงานระหวาง 6-10 
ป 
 2.  พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) มีการ
รับรูบรรยากาศองคการและระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก 
 3.  พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศ 
อายุ สถานภาพทางการสมรส รายได และระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการ
ในภาพรวม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ แตรายดานพบวา พนักงานที่เพศและสถานภาพทางการ
สมรสแตกตางกัน มีการรับรูบรรยากาศดานรางวัลและผลตอบแทนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และพนักงานที่มีรายไดแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศดานรางวัลและ
ผลตอบแทน ดานความมั่นคงและความเสี่ยง และดานการรวมอํานาจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 4.  พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มี
การศึกษาแตกตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 5.  พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศ 
และระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการในภาพรวม แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญ แตรายดานพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการดาน
ความตองการดํารงความเปนสมาชิกขององคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 6.  พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุ 
สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา และรายไดตางกัน มีความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 7.  บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
 วรรณทนีย สุขวิบูลย (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ มีความมุงหมายเพื่อศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศองคการ ความพึงพอใจ และ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ และเพื่อ
ศึกษาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน รวมทั้งศึกษา
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน ความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการทํางาน และความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ อาคาร
หลังสวน ธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) จํานวน 247 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชต
ความสะดวก เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลดวย
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS เพื่อหาคาสถิติ คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ถาพบความแตกตางรายคูใชวิธี LSD และการ
วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1.  ผลการศึกษาการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลซึ่งประกอบดวย
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายไดจากการทํางาน ระยะเวลาการทํางาน และ
ระดับตําแหนงงานในปจจุบัน กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน พบวา มีเพียงระยะเวลาการ
ทํางาน และระดับตําแหนงงานในปจจุบันของพนักงานที่แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
แตกตางกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 2.  บรรยากาศองคการทั้ง 9 ดาน ซ่ึงประกอบดวย โครงสรางองคการ ความรับผิดชอบ
และความทาทาย ความอบอุน การสนับสนุน การใหรางวัลและการลงโทษ ความขัดแยง มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และความเสี่ยงมีความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทั้ง 5 ดาน คือ ลักษณะงานที่ทํา การ

 23 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

ยอมรับนับถือ ความสําเร็จในงาน ความรับผิดชอบและความกาวหนาในอาชีพ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
 3.  บรรยากาศองคการดานความทาทายและความรับผิดชอบ การใหรางวัลและการ
ลงโทษ และมาตรฐานการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธกันใน
ระดับนอย 
 4.  ความพึงพอใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน ความ
รับผิดชอบและความกาวหนาในอาชีพ มีความความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธกันใน
ระดับนอย 
 กฤษตินันท เงางาม (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการและความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนวัดศรีสุดาราม เขตบางกอกนอย กรุงเทพมหานคร มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษา ความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการของบุคลากร โรงเรียนวัดศรีสุดาราม เขต
บางกอกนอย กรุงเทพมหานคร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนวัดศรีสุดา
ราม เขตบางกอกนอย กรุงเทพมหานคร และเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความคิดเห็นตอบรรยากาศ
องคการและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนวัดศรีสุดาราม เขตบางกอกนอย 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามสถานภาพการทํางาน ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก บุคลากร
โรงเรียนวัดศรีสุดาราม เขตบางกอกนอย กรุงเทพมหานคร ประกอบดวยขาราชการครูสายบริหาร 2 
คน ครูผูสอน 17 คน ครูอัตราจาง 4 คน และบุคลากรอื่น ๆ 7 คน รวมทั้งสิ้น 30 คน สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการของบุคลากร โรงเรียนวัดศรีสุดา
ราม ในภาพรวม อยูในระดับมาก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวม อยูใน
ระดับมาก ในรายดาน พบวา ความพึงพอใจดานความสัมพันธกับชุมชนอยูในระดับมาก แตความ
พึงพอใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับนอย คาเฉลี่ยของความคิดเห็นตอบรรยากาศ
องคการและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนวัดศรีสุดาราม จําแนกตาม
สถานภาพการทํางาน ประกอบดวย ผูบริหาร ครูผูสอน ครูอัตราจาง และบุคลากรอื่น ๆ มีความ
แตกตางกันในระดับปานกลาง โดยกลุมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก กลุมบุคลากรอื่น ๆ และกลุมที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก กลุมครูผูสอน 
 ภัทรจิรา แกลวทนงค (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยสวนบุคคลและบรรยากาศ
องคการที่สงผลตอพฤติกรรมการสรางสัมพันธภาพแบบยั่งยืนของพนักงาน มีวัตถุประสงคเพื่อ
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ศึกษาระดับของพฤติกรรมการสรางสัมพันธภาพแบบยั่งยืนของพนักงานรานศึกษาภัณฑพาณิชย 
เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการสรางสัมพันธภาพแบบยั่งยืนของพนักงานรานศึกษาภัณฑพาณิชยที่มี
ภูมิหลังแตกตางกัน เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการ
สรางสัมพันธภาพแบบยั่งยืนของพนักงานรานศึกษาภัณฑพาณิชย กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนีเ้ปน
พนักงานรานศึกษาภัณฑพาณิชย จํานวน 194 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบขอมูล
สวนบุคคล แบบวัดบรรยากาศองคการ และแบบวัดพฤติกรรมการสรางสัมพันธภาพแบบยั่งยืน 
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปเพื่อคํานวณคาความถี่ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานตาง ๆ ที่ระดับสําคัญทางสถิติ .05 ดวยการทดสอบคาที 
หาความสัมพันธโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน โพรดักตโมเมนต ผลการวิจัย
สรุปไดดังนี้  
 1.  พนักงานรานศึกษาภัณฑพาณิชยเพศหญิงมีพฤติกรรมการสรางสัมพันธภาพแบบ
ยั่งยืนสูงกวาเพศชาย  
 2.  พนักงานที่มีอายุมากมีพฤติกรรมการสรางสัมพันธภาพแบบยั่งยืนสูงกวาพนักงานอายุ
นอย 
 3.  พนักงานที่มีอายุงานมากและอายุงานนอย มีพฤติกรรมการสรางสัมพันธภาพแบบ
ยั่งยืนไมแตกตางกัน 
 4.  พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปและต่ํากวาปริญญาตรีมีพฤติกรรม
การสรางสัมพันธภาพแบบยั่งยืนไมแตกตางกัน 
 5.  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูกินฉันทสามีภรรยา/หยาราง/หมาย และสถานภาพ
โสดมีพฤติกรรมการสรางสัมพันธภาพแบบยั่งยืนไมแตกตางกัน 
 6.  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการสรางสัมพันธภาพ
แบบยั่งยืน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุวิทย ศรีสุชาติ (2545 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของขาราชการตอบรรยากาศ
การปฏิบัติงานในสํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงาน
ในสํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของขาราชการ และความสัมพันธระหวาง
สถานภาพทางเศรษฐกิจสังคมกับความคิดเห็นดังกลาว  
 ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร โดย
ภาพรวมอยูในระดับดีปานกลาง แตเมื่อพิจารณาจําแนกตามองคประกอบของบรรยากาศองคการ 
โดยจัดเรียงลําดับตามคาเฉลี่ย พบวา มีบรรยากาศเกี่ยวกับความมั่นคงและการเสี่ยงในลําดับแรก 
รองลงมา คือ บรรยากาศเกี่ยวกับความสามัคคี ความอบอุนและการสนับสนุน การใหรางวัลตอบ
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แทน การสนับสนุนใหมีการอบรมและพัฒนา โครงสรางการทํางาน การรับรูในผลงาน ความ
ยินยอมใหมีการขัดแยง ความเปนอิสระ การติดตอส่ือสารที่เปดเผย และการรวมอํานาจ ตามลําดับ 
 ทั้งนี้ มีขอสังเกตวา มีประเด็นปญหาบางประการที่องคการควรสนใจหาแนวทางแกไข
ตอไป เชน ประเด็นความยุติธรรมในการประเมินผลงาน ขั้นตอนหรือระเบียบที่ไมยืดหยุน การ
ทํางานในลักษณะที่ตนเองปลอดภัยไวกอนมากกวาการใชความคิดริเร่ิมปญหาในการเผยแพรขอมูล
ขาวสารในองคการใหมีความทั่วถึง ระเบียบดานการฝกอบรมที่ไมเปดกวาง เปนตน 
 นอกจากนี้ ยังพบวาสถานภาพทางเศรษฐกิจสังคมของขาราชการกรุงเทพมหานคร ไมมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศขององคการ 
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