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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมเอกสารและแนวคิด รวมถึง

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวิจัย ดังนี้ 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศในองคการ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
3. ประวัติความเปนมาบริษัท พีทีที ไอซีที โซลูช่ัน จํากัด 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศในองคการ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศในองคการ มีมาตั้งแตยุคการจัดการทางวิทยาศาสตรเปน

ทรรศนะการจัดการโดยใชหลักเหตุผลและวิทยาศาสตรเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรตาม
แนวคิดของ เทยเลอร (Taylor) ยุคดังกลาวใหความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาระบบขององคการ การ
แบงงานกันทําความรวมมือกันระหวางผูบริหารและพนักงาน การจัดโครงสรางองคการ ซ่ึงแนวคิด
นี้กอใหเกิดบรรยากาศในองคการขึ้น โดยบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคล
อ่ืนในลักษณะ 3 ประการ ไดแก บรรยากาศในองคการบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานของพวกเขา
อยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศอื่น ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศในองคการของพวกเขา 
โดยเฉพาะอยางยิ่งแผนกงานของพวกเขาเองภายในองคการและความเหมาะสมระหวางบุคคลและ
องคการมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานตามความพอใจของบุคคลในองคการ (สมยศ นาวีการ, 2536, 
หนา 19) 

สภาพแวดลอมรอบ ๆ ตัวบุคคลเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของการ
กระทําของบุคคล ไมวาบุคคลจะทําอะไร เชน ทําการบาน อานหนังสือ ทํากับขาว เปนตน 
สภาพแวดลอมรอบ ๆ ตัวบุคคลจะมีอิทธิพลทําใหเราประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ          
ไดพอ ๆ กับความรูความสามารถของเขาเอง เชน ถาตองการทําการบาน สภาพแวดลอมเอื้ออํานวย
ถาไมมีความรูพอที่จะทําการบานได จะทําการบานไมเสร็จ ในทางกลับกัน หากมีความรูที่จะทํา
การบาน แตสภาพแวดลอมรอบ ๆ ตัวขณะนั้นไมดีพอ แสงสวางนอย มีเสียงทะเลาะเบาะแวงเอะอะ
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เอ็ดตะโร รบกวนอยูตลอดเวลา สภาพแวดลอมเชนนี้อาจทําใหบุคคลไมมีสมาธิ เกิดความรูสึก
รําคาญเปนผลใหความสนใจวาจะมีอิทธิพลตอการทํางาน 
 บรรยากาศองคการ เปนเรื่องของการรับรูของสมาชิกที่มีตอองคการของตน เชน การรับรู
ดานโครงสรางองคการ ลักษณะงาน สภาพแวดลอม การใหผลตอบแทน ความอบอุน ส่ิงเหลานี้
ลวนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 
 สมยศ นาวีการ (2536, หนา 22) กลาวถึงบรรยากาศองคการ วาเปนกลุมลักษณะของ
สภาพแวดลอมของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออมและบรรยากาศองคการเปน
แรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการทํางานของพวกเขา 

 ชุมพล ปาลกะวงศ ณ  อยุธยา (2527, หนา 6) ช้ีใหเห็นวา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
สภาพแวดลอมภายในหนวยงาน อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของคนในองคการ 
 เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2529, หนา 277) กลาวถึง บรรยากาศองคการ วา
หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ ที่นํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการทํางาน หรือการปฏิบัติงาน
ของผูดําเนินงานภายในองคการ 
 วัลยลิกา สวัสดิ์นฤเดช (2539, หนา 8) กลาววา ส่ิงแวดลอมในที่ทํางาน หมายถึง ทุกสิ่ง
ทุกอยางที่อยูรอบตัวมนุษย ทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต ทั้งที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ และที่มนุษยสราง
ขึ้น ทั้งที่มองเห็นไดและไมสามารถมองเห็นได อันจะสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานหรือ
เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานใหดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน
ได ส่ิงแวดลอมในที่ทํางานเปนบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่เอื้อตอการทํางานของบุคลากร เพื่อให
งานดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก สถานที่ทํางาน วัสดุอุปกรณในที่ทํางาน และ
สัมพันธภาพระหวางบุคคลตาง ๆ ในที่ทํางาน รวมทั้งการมีความรูสึกวาองคการมีความยุติธรรม มี
โอกาสกาวหนาได ซ่ึงหากบุคลากรมีความรูสึกที่ดี มีความพึงพอใจตอส่ิงแวดลอมในที่ทํางาน
ยอมจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการดวย 

 ภรณี กีรติบุตร (2529, หนา 27) ใหความหมาย บรรยากาศองคการ วา เปนเรื่องความรูสึก
นึกคิดของพนักงานที่มีตอองคการที่พวกเขาสังกัดอยู ซ่ึงสะทอนใหเห็นคานิยม ปทัสถาน ทัศนคติ
และพฤติกรรมของพนักงานภายในองคการ ภายใตสภาพแวดลอมการทํางานซึ่งเปนผลิตผลของ
องคการ และมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพวกเขา 
 Gilmer และ Haller (1971, p.28) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวา คือ ลักษณะ

ที่แตกตางกันในองคการหนึ่งกับองคการอื่น และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 

นอกจากนี้ยังมีผลตอองคการดวย เพราะบุคคลจะตองมีปฏิสัมพันธกัน ส่ิงแวดลอมจึงมีสวน

เกี่ยวของกับปญหาที่เกิดขึ้น ไมวาจะเปนการฝกอบรม ความพอใจในงาน และสุขภาพจิตทั่วๆ ไป 
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 Steers และ Porter (1979, p.101) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึงลักษณะของ

สภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล และเปนเรื่องของความรูสึกนึกคิด

ของพนักงานที่มีตอองคการ ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงาน

ภายในองคการภายใตสภาพแวดลอมการทํางานซึ่งเปนผลิตผลขององคการ และมีผลกระทบตอ

พฤติกรรมของพวกเขา 

 Brown  และ Moberg  (1980,  p.267) กลาวถึง บรรยากาศองคการวา เปนกลุมของ

ลักษณะตางๆ ภายในองคการ ซ่ึงรับรูโดยสมาชิกในองคการ และคุณลักษณะดังกลาวนั้นจะตอง

บรรยายถึง สภาพขององคการ ช้ีใหเห็นความแตกตางขององคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง เปน

ลักษณะที่คงทน และมีผลตอพฤติกรรมของคนในองคการที่มีตอองคการในมิติตางๆ เชน ความเปน

ตัวของตัวเอง การเปดโอกาส การใหผลตอบแทน ความเอาใจใส โครงสราง ความอบอุน และการ

ใหความสนับสนุน 

 สมยศ นาวีการ (2536, หนา 25) อางถึง  Dessler ไดกลาววา บรรยากาศองคการ เปน
ความเขาใจหรือ การรับรูที่บุคคลหนึ่งมีตอประเภทขององคการที่เขาทํางานอยู และความรูสึกของ
เขาที่มีตอองคการในรูปของมิติ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส การใหผลตอบแทน 
ความเอาใจใส 
 ประไพ สุวภิรมยโชติ (2529, หนา 29) อางถึง Miklos ไดกลาววา บรรยากาศองคการ 
หมายถึง คุณลักษณะของความสัมพันธทางสังคม ซ่ึงเกิดจากมวลสมาชิกในองคการ และระหวาง
องคการกับผูที่เกี่ยวของกับองคการ หรือหมายถึง ลักษณะกระบวนการภายใน เชน เจตคติ 
ปฏิสัมพันธ และพฤติกรรมอื่นๆ ของสมาชิกขององคการ 
 Litwin และ Stringer (1968, p.31) ใหความหมายบรรยากาศองคการ วา หมายถึง 
องคประกอบของสภาพแวดลอมขององคการ ซ่ึงรับรูโดยบุคลากรในองคการ ทั้งโดยทางตรงและ
ทางออม และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงานในองคการ 
 บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญ เนื่องจากบุคคลไมไดทํางานอยูเพียงลําพัง แต

การทํางานนั้นอยูภายใตการกํากับ การควบคุม โครงสรางองคการแบบของผูนํา กฎระเบียบตาง ๆ 

รวมถึงสภาพแวดลอมภายในองคการที่อาจมองไมเห็นแตสามารถรับรูได ส่ิงตางๆเหลานี้มี

ผลกระทบตอตัวบุคคล องคการ และการรับรูที่มีเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติ มี

ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ สงผลตอความ

ภักดีที่มีตอองคการและพบวามีผลตอความพึงพอใจในงานมากกวาการปฏิบัติงาน  
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จากนิยามความหมายของนักวิชาการ พอสรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
สภาพแวดลอมการทํางาน เปนคุณลักษณะที่เฉพาะของแตละองคการ ที่บุคคลในองคการรับรูหรือมี
ความรูสึกทั้งโดยทางตรงและทางออมและเปนแรงกดดันสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล
ในการทํางาน นอกจากนี้บรรยากาศองคการยังเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละองคการอีกดวย 

กนกพร วรมานะกุล (2542, หนา 14) อางอิงจาก Halpin & Croft ไดสรางเครื่องมือ
สําหรับวัดบรรยากาศในองคกรที่มีช่ือวา OCDQ (organizational climate description questionnaire) 
ซ่ึงไดจากการศึกษา พอจะสรุปไดวา ปจจัยที่เปนองคประกอบของบรรยากาศในองคกรมี 8 
องคประกอบ ไดแก 

1. การพิจารณา การจัดการ ซ่ึงเกี่ยวของกบัตัวบุคคล 
2. การเนนสภาพแวดลอมภายในสถานที่ทาํงาน 
3. ความรูสึกและอารมณที่แสดงออกมาแตกตางกันมากระหวางหวัหนากับลูกนอง 
4. การรับรูถึงความพึงพอใจของมนุษย 
5. สัมพันธภาพภายในองคกร 
6. แรงจูงใจในการทํางาน 
7. การแสดงออกของอารมณ 
8. ความทุมเทตองาน 
จากปจจัยทั้ง 8 ประการดังกลาวนี้ ทําใหเห็นวา บรรยากาศในองคกรที่ประกอบไปดวย

องคประกอบดานที่เปนความกดดันของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาความคาดหวังรูปแบบ
การจัดการสภาพแวดลอมในการทํางาน ลักษณะงานที่ทํา ส่ิงอํานวยความสะดวกความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงาน และวัฒนธรรมองคกร จะมีผลทําใหบรรยากาศในองคกรแตกตางกันไป รวมทั้ง
มีผลกระทบตอการรับรูความรูสึกและเจตคติของบุคลากรในองคกรได 

นภาพร ศรีประดิษฐกุล (2541, หนา 25-26) อางถึง Litwin และ Stringer ไดแบงลักษณะ
บรรยากาศออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

1. บรรยากาศองคการมุงการประสานสัมพันธ มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 
  1.1  เปดโอกาสใหเกิดการรวมกลุมและมีความสัมพันธที่อบอุน จริงใจ 
  1.2  ใหการสนับสนุนและสรางแรงจูงใจแกบุคลากร 

  1.3  ใหความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และมีโครงสรางองคการที่บีบบังคับนอย 
  1.4 ใหการยอมรับวาบุคลากรมีสมาชิกของกลุม 

2. บรรยากาศมุงการใหอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
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 2.1 มีการกําหนดโครงสรางองคการในรูปของกฎระเบียบและขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน 

 2.2 บุคลากรยอมรับความรับผิดชอบในตําแหนงอํานาจหนาที่สถาบันอยูในระดับสูง 
 2.3 กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่ที่เปนทางการ ในการแกไขปญหาขอขัดแยงและ

ความเห็นที่ไมลงรอย 
3. บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 

  3.1 เนนความรับผิดชอบสวนตน 
  3.2 มีการคํานวณเรื่องการเสี่ยง และมีการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ 
  3.3 ใหการยอมรบัและรางวัลสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี 

 3.4 สรางความประทับใจที่บุคลากรเปนสวนหนึ่งของความกาวหนาและความสําเร็จ
ของทีม 

ความสําคัญของบรรยากาศในองคการ 
บรรยากาศองคการ  เปนตัวแปรที่สําคัญในการศึกษาองคการของมนุษย  เปนสิ่งเชื่อมโยง

ระหวางลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ เชน โครงสรางกฎเกณฑ  แบบความเปนผูนําและขวัญ
กับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน  เปนตน   บรรยากาศองคการจะเปนความรูสึกของการปฏิบัติงานตอ
ลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ จะมีอิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรม ตอทัศนคติของ
ผูปฏิบัติงาน 

ในดานความสําคัญของบรรยากาศในองคการนั้น มีผูที่ไดศึกษาถึงความสําคัญใน
องคการไวหลายทาน 

Brown  และ Moberg  (1980,  p. 367) กลาววา ส่ิงแวดลอมในองคการมีอิทธิพลตอ
สมาชิกในองคการเพราะจะชวยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองคการ ตอองคประกอบ
ตาง ๆ ขององคการที่จะชวยกระตุนใหมีทัศนคติที่ดีตอองคการ และความพอใจที่จะอยูในองคการ 

วัลยลิกา สวัสดิ์นฤเดช (2539, หนา 10) กลาววา ส่ิงแวดลอมมีความสัมพันธกับทัศนคติ 
และพฤติกรรมในการทํางาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดลอมของหนวยงานที่ตน
ทํางานอยูแลวเขาจะรูสึกพอใจที่จะทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถจนทําใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในที่สุด 

องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
องคประกอบของบรรยากาศองคการ จะเปนตัวบงชี้บอกลักษณะขององคการ นักวิชาการ

หลายทาน ไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการ ไวดังนี้ 
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สุพัตรา เพชรมุนี และ เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2528, หนา 30-32) ไดสํารวจองคประกอบ

ดานตางๆ ของบรรยากาศองคการจากทรรศนะของนักวิชาการ และไดแบงองคประกอบออกเปน 

19 ดาน ประกอบดวย 

1. โครงสรางการทํางาน (task structure) หมายถึง เปาหมาย นโยบาย วิธีการทํางาน

หนาที่ความรับผิดชอบ ไดถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน 

2. รางวัลตอบแทน (rewards system) หมายถึง ระบบการใหรางวัลตอบแทน มีความ

ยุติธรรมเพียงพอตอการพัฒนาของคน 

3. การรวบอํานาจ (centralization of authority) หมายถึง การตัดสินใจที่ถูกรวบอํานาจ

เขาสูสวนกลาง 

4. การสนับสนุนใหพนักงานมีการอบรมและพัฒนา (training and development 

emphasis) หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนการฝกอบรมและการพัฒนาของบุคลากรใน

องคการ 

5. ความมั่นคงและการเสี่ยง (security versus risk) หมายถึง การที่องคการเปดโอกาสให

มีการแสดงออกริเร่ิมทําส่ิงใหมๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความมั่นคงในการทํางาน 

6. การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ (tolerance of conflict) หมายถึง ระดับที่ความ

ขัดแยงในองคการสามารถเปดเผยกันได หรือเปนเรื่องปกติธรรมดา 

7. การรับรูในผลงาน (recognition) หมายถึง มีการรับรูและยกยองในผลงานที่ดีเดนของ

พนักงาน 

8. ขวัญในการทํางาน (moral) หมายถึง ความรูสึกที่เห็นวาองคการมีสภาพที่นาอยูนา

ทํางาน 

9. ความยืดหยุน (flexibility) หมายถึง องคการมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน และ

สามารถแกไขปญหาไดทันทวงที 

10.  ความรูสึกที่ตองการใหองคการประสบผลสําเร็จ (motivation to achieve) หมายถึง 

บุคคลากรมีแรงจูงใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 

11.  ความเปนอิสระ (autonomy) หมายถึง ระดับที่พนักงานมีความเปนอิสระในการ

ทํางาน หรือตัดสินใจ 

12 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

12.  ความอบอุนและการสนับสนุน (warmth and support) หมายถึง ระดับที่

ผูบังคับบัญชาไดสรางความอบอุนและสนับสนุนการทํางาน ใหกับพนักงาน หรือผูใตบังคับบัญชา 

13.  อุปสรรค (hindrances) หมายถึง ระดับที่องคการมีอุปสรรคในการทํางาน 

14.  ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (esprit) หมายถึง ระดับที่สมาชิกในองคการมี

ความรวมมือเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

15.  การติดตอส่ือสารที่เปดเผย (openness of communication) หมายถึง ระดับที่การ

ติดตอส่ือสารภายในองคการมีการเปดเผยซึ่งกันและกัน 

16.  การแบงชั้นตางๆ ในองคการ (stratification) หมายถึง การแบงชั้นของสายการบังคับ

บัญชาในองคการ 

17.  การใชขอมูลเพื่อการควบคุม (use of control data) หมายถึง ระดับขอมูลรายงาน

ตางๆ ถูกนําไปใชในการควบคุมผูปฏิบัติงาน 

18.  ความแตกตางภายในองคการ (heterogeneity) หมายถึง ระดับที่คานิยม ทัศนคติหรือ

ความตองการของสมาชิกภายในองคการมีความแตกตางกัน 

19.  สภาพของวุฒิภาวะ (maturity) หมายถึง ระดับที่สมาชิกภายในองคการมีความ

รับผิดชอบ มีสํานึก หรือมีวุฒิภาวะในการทํางาน 

ลัดดา สัจพันโรจน (2545, หนา 20-21) อางอิงจาก Cambell & Beaty ไดเสนอมิติของ
บรรยากาศในองคกรไว 10 ประการ ดังนี้ 

1. โครงสรางของงาน (task structure) หมายถึง ความมากนอยของวิธีการ (methods) ที่ใช
ในการปฏิบัติงาน 

2. ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ (reward-punishment relationship) 
หมายถึง ความมากนอยในการใหรางวัล เชน การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง ซ่ึงตั้งอยูบน
พื้นฐานของผลงานและความดีความชอบ แทนที่จะพิจารณาจากความอาวุโส หรือความชอบพอ  
อ่ืน ๆ 

3. การรวมอํานาจการตัดสินใจ (decision centralization) หมายถึง ความมากนอยของการ
สงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูง 

4. การเนนการบรรลุเปาหมาย (achievement emphasis) หมายถึง ความปราถนาของคน
ในองคกรที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
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5. การใหความสําคัญของการอบรมพัฒนา (training and development emphasis) 
หมายถึง ความมากนอยของการสนับสนุนใหบุคลากรในองคกรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาที่
เหมาะสม 

6. ความมั่นคงและความเสีย่ง (security and risk) หมายถึง ความมากนอยของการที่
บุคลากรในองคกรพยายามหาหนทางในการปฏิบัติงานใหมีความมั่นคง แทนทีจ่ะปฏิบัติงานดวย
ความไมมั่นใจงาน 

7. การเปดเผย และการปองกันตนเอง (openness and defensiveness) หมายถึงความมาก
นอยของการทีบุ่คลากรในองคกรพยายามปกปดความผิด แทนที่จะติดตอคบหากันอยางเปดเผยและ
รวมมือรวมใจกัน 

8. สถานภาพและขวัญ (status and morale) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรในองคกรวา
เปนองคกรที่ด ีและเหมาะสมที่เขาจะทํางานดวย 

9. การยอมรับ และการสงกลับขอมูล (recognition and feedback) หมายถึง การที่บุคคล
รับรูวาผูบังคับบัญชาคิดอยางไรตอการปฏิบัติงานของเขา และการไดรับการสนับสนุนหรือ
คําแนะนําจากผูบังคับบัญชา 

10. ความสามารถและความคลองตัวขององคกร (general organizational competence and 
flexibility) หมายถึง ความมากนอยของการที่องคกรรับรูวาเปาหมายขององคกรคืออะไร และการ
ทําตามเปาหมายอยางมีความคลองตัว รวมถึงการคาดคะเนปญหา พัฒนาทักษะและวิธีการใหม ๆ 
ใหผูปฏิบัติงานทราบกอนที่ปญหาจะกลายเปนวิกฤตการณ 

ลักษณาวดี ใจเย็น (2537, หนา 19) อางถึง Campbell ไดสรุปบรรยากาศองคการไว 4 ดาน 

ดังนี้ 

1. ความเปนอิสระของบุคคล (individual autonomy) คือ ความเปนอิสระของบุคคลใน

การทํางานตามที่ตนรับผิดชอบ ไมตองขึ้นอยูกับผูอ่ืน และไดใชความคิดริเร่ิม 

2. ระดับของโครงสราง (degree of structure) คือ ระดับของเปาหมายในการทํางานและ

วิธีการที่จะทําใหประสบความสําเร็จ ซ่ึงจะถูกกําหนดขึ้น และมีการสื่อสารภายในองคการ 

3. เนนการใหรางวัล (reward orientation) คือ ระดับที่องคการใหรางวัลแกบุคคลสําหรับ

การทํางานหนักหรือทํางานไดประสบความสําเร็จ 

4. การเอาใจใส ความอบอุน และการสนับสนุน (consideration, warmth and support) 

คือ การสนับสนุน และไดรับการกระตุนจากหัวหนางาน  
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Milton (1981, p.465) ไดแบงบรรยากาศองคการเปน 11 มิติ ดังนี้ 

1. ความเปนอิสระ (autonomy) คือ ระดับของความเปนอิสระในการตัดสินใจปฏิบัติงาน

และการแกปญหาที่เกี่ยวของกับงาน 

2. ความขัดแยงกับความรวมมือ (conflict versus cooperation) คือ ระดับของการแขงขัน

กันในแตละสวนของการทํางาน หรือการทํางานรวมกันในงานเดียวกัน และแขงกันในเรื่องของ

ทรัพยากรที่มีอยูนอย 

3. ความสัมพันธทางสังคม (social relations) คือ ระดับขององคการที่มีบรรยากาศทาง

สังคมที่เปนมิตรและอบอุน 

4. โครงสราง (structure) คือ ระดับขององคการที่มีความเฉพาะในวิธีการ และการ

ดําเนินงานที่ใชเพื่อใหเกิดความสําเร็จในงาน ซ่ึงระบุไวชัดเจน มีการแจงใหทราบเปนลายลักษณ

อักษร 

5. ระดับของรางวัล (level of rewards) คือ ระดับที่จะไดรับรางวัลที่เหมาะสม ครอบคลุม

ถึงเงินเดือน ผลประโยชน และสัญลักษณทางสถานภาพในองคการ 

6. การปฏิบัติงานกับการใหรางวัล (performance-reward dependency) คือ ขอบเขตของ

ระบบรางวัล เชน เงินเดือน การเลื่อนขั้น ผลประโยชนอ่ืนๆ เปนตน ที่มีความยุติธรรมและเหมาะสม 

ระบบของรางวัลมีพื้นฐานที่คุมคาสมกับความสามารถและการปฏิบัติที่ผานมามากกวาความสําเร็จที่

เกิดขึ้น 

7. แรงจูงใจใหประสบความสําเร็จ (motivation to achieve) คือ ระดับของความพยายาม

ขององคการ ความตองการที่จะเปนหนึ่ง ทําใหเกิดแรงจูงใจเพื่อจะไดรับผลประโยชนที่ดี

ความกาวหนาและความพอใจ 

8. การแบงสถานภาพ (status polarization) คือ ระดับที่มีความแตกตางกันอยางชัดเจน

ทางกายภาพ เชน สถานที่จอดรถสวนตัว และสํานักงาน เปนตน ที่ดีเหมือนกับความแตกตางทาง

จิตใจ เชน สัมพันธภาพทางสังคมที่ไมเปนทางการ การปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาที่อยูในระดับตํ่า

กวา 

9. ความยืดหยุนและนวัตกรรม (flexibility and innovation) คือ ความสมัครใจที่จะ

พยายามหาวิธีการใหม และทดลองที่จะเปลี่ยนแปลงโดยไมจําเปนตองเกิดจากสถานการณที่เปน
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ชวงวิกฤติเทานั้น แตจะพัฒนาสถานการณ หรือกระบวนการตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นทั่วไปจนทําใหเกิด

ความพอใจในงาน 

10.  การรวมอํานาจการตัดสินใจ (decision centralization) คือ ขอบเขตที่องคการมี

ตัวแทนรับผิดชอบในการตัดสินใจ 

11.  การสนับสนุน (supportiveness) คือ ระดับขององคการที่ใหความสนใจและสมัครใจ

ที่จะสนับสนุนทั้งเรื่องงาน และเรื่องที่ไมสัมพันธกับงาน เชน ความสนใจในเรื่องของสวัสดิการของ

พนักงาน 

Kelly (1980, p.486) ไดแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการไว 6 ดาน ไดแก 

1. โครงสราง หมายถึง การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับความชัดเจนของการแบงงาน 

ขั้นตอนการดําเนินงาน กฎเกณฑ และขอบังคับ 

2. ความเปนอิสระ หมายถึง การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับความมีอิสระในการแสดงออก

ซ่ึงความคิดเห็น โดยไมมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานในทางลบ 

3. รางวัลตอบแทน หมายถงึ การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการไดรางวัลสําหรับงานของ

ตนที่ไดปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ มีความยุติธรรมของนโยบายการจายคาตอบแทนและ

สวัสดิการ 

4. ความอบอุนและการสนับสนุน หมายถึง การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับมิตรภาพที่ดี

ภายในองคการ การไดรับการยอมรับและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน 

5. การยอมรับความขัดแยง หมายถึง การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการที่หัวหนางานและ

เพื่อนรวมงานยินดีรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันออกไป มีการตกลงแกไขเมื่อมีความขัดแยง

เกิดขึ้น 

6. การเปลี่ยนแปลงในองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง

ภายหลังการนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาปรับใชกับองคการ ตลอดจนความรูสึกที่มีตอความสามารถ

ในการยืดหยุนขององคการ เพื่อรองรับวิทยาการจัดการสมัยใหม 

 สมยศ นาวีการ (2529, หนา 75-77) อางถึง Forehand ไดช้ีใหเห็นวา บรรยากาศของ

องคการจะประกอบดวย กลุมของคุณลักษณะที่พรรณนาถึงองคการใดองคการหนึ่ง โดยทําใหเกิด
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ความแตกตางไปจากองคการอื่น และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนภายในองคการนั้น คุณลักษณะ

ดังกลาวมี 5 ดาน คือ 

1. ขนาดและโครงสรางขององคการ โดยท่ัวไปมักจะคิดกันวา องคการขนาดใหญมี

ความมั่นคงและความเปนทางการ ถึงแมวาขนาดขององคการโดยสวนรวมจะมีความสําคัญ แตก็

พบวาระดับของบุคคลภายในองคการมีความสําคัญในแงจิตวิทยา ระดับของบุคลากรคนใดคนหนึ่ง

ตามสายการบังคับบัญชาภายในองคการจะมีผลกระทบตอบุคคลมากกวา ไมวาเขาจะทํางานอยู

ภายในองคการขนาดใหญ ขนาดกลาง หรือขนาดเล็กก็ตาม โครงสรางขององคการจะมีความสําคัญ

เหมือนกัน และเกี่ยวพันกับขนาดดวย องคการที่มีขนาดใหญ ระยะทางระหวางผูบริหารสูงสุด และ

บุคลากรระดับลางจะหางไกลกันมากขึ้น ระยะทางกอใหเกิดสิ่งกีดขวางทางจิตวิทยาในลักษณะที่วา 

บุคลากรที่อยูหางไกลจากจุดตัดสินใจ อาจจะมีความเขาใจตัวเองวามีความสําคัญนอย และระยะทาง

กอใหเกิดบรรยากาศของความเปนทางการ หรือไมคํานึงถึงตัวบุคคลมากเพราะวาการเกี่ยวพันกับ

บุคคลอื่นทางสังคมจะกระทําไดยาก 

2. แบบของความเปนผูนํา แบบของภาวะผูนํามีหลายแบบที่ใชกันตามองคการธุรกิจและ

หนวยงานของรัฐบาล พฤติกรรมผูนําจะเปนแรงกดดันที่สําคัญตอการสรางบรรยากาศที่มีอิทธิพล

โดยตรงตอผลงาน และการตอบสนองความพอใจของบุคลากร 

3. ความซับซอนของระบบ ภายในสภาพแวดลอมที่เปนระบบนั้น องคการจะแตกตาง

กันในเรื่องของความซับซอนของระบบที่นํามาใช ความซับซอน หมายถึง จํานวนและลักษณะของ

การเกี่ยวของระหวางกัน ระหวางสวนตางๆ ของระบบ แบบของการเกี่ยวของระหวางกันจะ

แตกตางกันไปตามปจจัย เชน เปาหมาย และวิทยาการ เปนตน 

4. เปาหมาย องคการยอมจะแตกตางกันในเปาหมายที่กําหนดขึ้นมา สําหรับองคการ
ความแตกตางในเปาหมายจะมาจากการแยกประเภทขององคการอยางหนึ่ง เชน องคการธุรกิจ
องคการที่ใหบริการกับสาธารณะ เปนตน แมกระทั่งในระหวางองคการธุรกิจดวยกัน เปาหมายกาํไร 
ซ่ึงถือไดวาเปนเปาหมายที่สําคัญของธุรกิจ ความแตกตางก็จะมีอยูในรูปของการใหนํ้าหนักเพื่อ
เปรียบเทียบเปาหมายอื่นๆ เชน การปองกันอากาศเสีย ความสัมพันธที่มีกับสหภาพแรงงานและการ
ใหความสนับสนุนสถาบันการศึกษา 
 5. สายใยของการติดตอส่ือสาร เปนคุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งของบรรยากาศ 
เพราะวาสายใยของการติดตอส่ือสารภายในองคการจะแสดงใหเห็นถึงสายใยของสถานภาพ การจัด
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ระเบียบเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ และการเกี่ยวของระหวางกันของกลุม การติดตอส่ือสารจากเบื้องบน
มาสูเบื้องลาง จากเบื้องลางไปสูเบื้องบน หรือตามแนวนอนภายในองคการนั้น จะใหความรูเกี่ยวกับ
ปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายในองคการ 

Steers (1979, p.365-366) ไดอธิบายถึงบรรยากาศองคการ โดยไดแบงองคประกอบของ
บรรยากาศองคการออกเปน 9 ดาน ดังนี้ 

1. โครงสรางของงาน (task structure) หมายถึง วิธีการตางๆ ที่ถูกใชเพื่อใหงานประสบ
ผลสําเร็จ วิธีการเหลานี้ถูกกําหนดโดยองคการ 

2. ความสัมพันธระหวางรางวัลและการลงโทษ (reward punishment relationship)
หมายถึง การใหรางวัลเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน เชน การเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยตั้งอยูบน
พื้นฐานของความสามารถและระบบคุณธรรม มากกวาที่จะพิจารณาถึงระบบอาวุโส หรือระบบ
อุปถัมภ 

3. การรวมศูนยในการตัดสินใจ (decision centralization) หมายถึง การตัดสินใจที่สําคัญ
จะถูกรวมศูนยอยูกับนักบริหารระดับสูง 

4. การเนนถึงความสําเร็จ (achievement emphasis) หมายถึง ความปรารถนาของบุคลากร
ในองคการที่จะทํางานที่ดี และชวยเหลือองคการใหบรรลุวัตถุประสงค 

5. การเนนฝกอบรมและการพัฒนา (training and development emphasis) หมายถึงระดบั
ที่องคการพยายามจะสนับสนุนการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ โดยใหการฝกอบรมและการ
พัฒนาประสบการณแกสมาชิกขององคการ 

6. ความมั่นคงและความเสี่ยง (security versus risk) หมายถึง ระดับของแรงกดดันตางๆ 
ภายในองคการที่สรางความรูสึกไมมั่นคงตอสมาชิกขององคการ 

7. การเปดเผยและการพยายามปกปองตนเอง (openness versus defensiveness) หมายถึง 
ระดับที่บุคลากรในองคการพยายามที่จะปดบังความผิดพลาดของตนเอง โดยที่ไมยอมเปดเผยอยาง
ตรงไปตรงมา 

8. สถานภาพและขวัญ (status and morale) หมายถึง ความรูสึกทั่วๆ ไปของบุคคลที่มีตอ
องคการ วาเปนสถานที่เหมาะแกการทํางาน 

9. ความยืดหยุนและความสามารถขององคการ (general organizational competence and 
flexibility) หมายถึง ระดับที่องคการรูสึกวาเปาหมายขององคการคืออะไร และกําลังทําอะไร 
องคการมีความสามารถและยืดหยุนเพียงพอที่จะรูวาปญหาอะไรจะเกิดขึ้น และควรจะตอบสนอง
ตอปญหาอยางไร 
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Dubin (1994, p.411) ไดแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการ เปน 7 ดาน ดังนี้ 
1. ความเปนอิสระของบุคคล (individual autonomy) หมายถึง ระดับของพนักงานที่มี

อิสระในการจัดการดวยตนเอง มีอํานาจในการตัดสินใจ 
2. ตําแหนงตามโครงสราง (position structure) หมายถึง ระดับของการวางเปาหมาย

วิธีการ และงานจะเปนตัวกําหนดในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 
3. เนนรางวัล (reward orientation) หมายถึง ระดับของการใหรางวัล ผลตอบแทนและ

สงเสริมใหประสบความสําเร็จโดยหัวหนางาน องคการจะสงเสริมใหพนักงานเพิ่มผลผลิตและจาย
คาตอบแทนตามที่พวกเขาทําได 

4. ความเห็นใจ ความอบอุน และการสนับสนุน (consideration, warmth and support) 
หมายถึง ระดับของความตองการการสนับสนุน และการใหกําลังใจจากสมาชิก หัวหนางานใน
องคการเพื่อใหเกิดความมั่นใจในการทํางาน 

5. ความกาวหนาและการพัฒนา (progressiveness and development) หมายถึง ระดับของ
เงื่อนไขในองคการ จะรวมถึงการจัดการสงเสริมพนักงานใหมีการพัฒนาความรูและทักษะ
สนับสนุนใหเจริญเติบโต นําความคิดและวิธีการใหมๆ มาประยุกตใช 

6. ความเสี่ยง (risk taking) หมายถึง ระดับที่พนักงานรับรูวาตนเองมีอิสระที่จะไดรับ
ประสบการณและนวัตกรรมใหมๆ ถึงแมจะมีความเสี่ยงเกิดขึ้น โดยไมตองกังวลกับคาตอบแทน
และการลงโทษที่เกิดขึ้นในองคการ 

7. การควบคุม (control) หมายถึง ระดับของการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกใน
องคการที่เปนทางการ องคการจะยึดกฎเกณฑสูง มีระบบการควบคุมตางกับองคการที่มีการควบคุม
ตํ่าใหพนักงานควบคุมตนเอง 

ลักษณะของบรรยากาศองคการ 
จากองคประกอบของบรรยากาศองคการ ทําใหเกิดลักษณะของบรรยากาศองคการใน

รูปแบบตางๆ ซ่ึงนักวิชาการไดแบงลักษณะบรรยากาศขององคการไวในหลายลักษณะ ดังนี้  
Litwin และ Stringer (1968, p.189) ไดแบงลักษณะบรรยากาศองคการออกเปน 3 

ลักษณะ ดังนี้ 
1. บรรยากาศที่เนนความสําเร็จ (achievement climate) เปนลักษณะบรรยากาศที่เนน

ความรับผิดชอบสวนบุคคล ใหการยอมรับ และมีรางวัลสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
2. บรรยากาศที่เนนความสัมพันธ (affiliative-oriented climate) คือ เปดโอกาสใหเกิด

การรวมกลุม และมีความสัมพันธที่อบอุนจริงใจ ใหการสนับสนุน และสรางแรงจูงใจใหแกบุคคล 
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ใหความเปนอิสระในการทํางาน และมีโครงสรางองคการที่ไมเขมงวด หรือบีบบังคับเกินไปและให
การยอมรับวาบุคคลเปนสมาชิกของกลุมงาน 

3. บรรยากาศที่เนนอํานาจ (power-oriented climate) คือ มีการกําหนดโครงสราง
องคการในรูปของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบใน
ตําแหนงอํานาจหนาที่ สถานะในระดับสูง กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่ที่เปนทางการในการ
แกไขปญหาขอขัดแยง 

Litwin และ Stringer (1968, pp.198-199) ไดพัฒนาแบบสอบถามที่ใชในการวัด

บรรยากาศองคการขึ้น โดยเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือ revised of improved climate 

questionnaire (form b) ซ่ึงไดกําหนดบรรยากาศองคการไว 9 ดาน ดังนี้ 

1. โครงสรางองคการ (structure) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานเกี่ยวกับขอบังคับใน

กลุมระเบียบ กฎเกณฑ กระบวนการดําเนินการที่มีอยู มุงเนนที่การปฏิบัติตามกฎระเบียบอยาง

เครงครัด และตรวจสอบอยางละเอียด หรือมีลักษณะยืดหยุนและไมเปนทางการ ซ่ึงจะสงผลกระทบ

ตอพฤติกรรมระหวางบุคคลและพฤติกรรมของพนักงานที่เกี่ยวกับงาน 

2. ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานวาเปนนายของ

ตัวเอง ไมตองมีการตรวจสอบการตัดสินใจซํ้า 

3. การใหรางวัล (reward) หมายถึง ความรูสึกเกี่ยวกับการใหรางวัลสําหรับการ

ปฏิบัติงานที่ดี รับรูถึงความยุติธรรมของนโยบายในการจายคาตอบแทนและเลื่อนตําแหนง 

4. ความเสี่ยง (risk) หมายถึง ความรูสึกถึงความเสี่ยงและความทาทายในงานและใน

องคการ 

5. ความอบอุน (warmth) หมายถึง ความรูสึกถึงมิตรภาพที่ดีภายในกลุมที่ทํางานรวมกัน 

เนนที่ความสัมพันธอันดีในหมูพนักงานดวย 

6. การสนับสนุน (support) หมายถึง การรับรูถึงความชวยเหลือของหัวหนางาน และ

พนักงานคนอื่นๆ ในกลุม เนนความรวมมือสนับสนุนจากหัวหนางานและลูกนอง 

7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (performance standards) หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญ

ของมาตรฐานการปฏิบัติงานและเปาหมายที่ชัดเจน 
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8. ความเปนหนึ่งเดียวในองคการ (organizational identify) หมายถึง ความรูสึกวาเปน

เจาของหนวยงาน และเปนสมาชิกที่สําคัญคนหนึ่งของทีมที่ทํางาน ถือเปนความภาคภูมิใจของ

พนักงานที่ปฏิบัติงานในองคการ 

9. ความขัดแยง (conflict) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนางานและพนักงานคนอื่นๆที่

ตองการฟงความคิดเห็นที่แตกตางกัน เนนการนําปญหามาเปดเผยมากกวาการไมสนใจปญหาหรือ

เพิกเฉยตอปญหาที่เกิดขึ้น 

จากที่กลาวมาอาจสรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางาน เปน
คุณลักษณะที่เฉพาะของแตละองคการที่บุคคลในองคการรับรูหรือมีความรูสึกโดยทางตรงและ
ทางออมและเปนแรงกดดันสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในการทํางาน 

บรรยากาศองคการเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละองคการ ประกอบดวย (เทพพนม 
เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529, หนา 245-246)     

1. โครงสรางการทํางาน (task  structure) หมายถึง เปาหมาย นโยบาย วิธีการทํางาน 
หนาที่ความรับผิดชอบ ไดถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน 

2. การรวบอํานาจ (centralization of authority) หมายถึง ระดับความมากนอยที่อํานาจ
การตัดสินใจถูกรวบอํานาจหรือควบคุมโดยฝายบริหาร  

3. ความเปนอิสระในการทํางาน (autonomy) หมายถึง ระดับความเปนอิสระในการ
ทํางาน หรือมีการตัดสินใจ   

4. รางวัลและผลตอบแทน (rewards systhority) หมายถึง ระบบและขั้นตอนเกี่ยวกับการ
ใหรางวัลในการตอบแทน เชน การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงหรือเงินเดือน  

5. การรับรูในผลงาน (recognition)  หมายถึง ระดับการรับรูและยกยองผลงานของ
เจาหนาที่   

6. ความอบอุนและการสนับสนุน (warmth and support) หมายถึง การรับรูของ
ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน ทั้งในระดับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
และระดับเพื่อนรวมกันดวยกัน   

7. ความยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ (tolerance of conflict)  หมายถึง การรับรู
ของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการยอมรับใหมีความคิดเห็นขัดแยงเกิดขึ้นในองคการโดยไมมีผลตอ
ความกาวหนาในอาชีพการงานและเงินเดือน 

8. การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา (training and development)  หมายถึง 
การไดรับการสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม   
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จากองคประกอบของบรรยากาศองคการ ทําใหเกิดลักษณะของบรรยากาศองคการ เชน  
1. บรรยากาศที่ไมเปนสุข (defensive climate) ประกอบดวย มีการวิพากษวิจารณ  จูจี้

วิพากษวิจารณ ตําหนิติเตียน ส่ังสอน และตัดสินผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งไมยอมรับฟงคําอธิบาย
จากผูใตบังคับบัญชา การบังคับควบคุม  ส่ังงานในลักษณะเผด็จการ ถืออํานาจบาตรใหญของตน  
และพยายามจะเปลี่ยนแปลงผูใตบังคับบัญชาตามความตองการของตน  การบิดเบือนหรือไมจริงใจ 
ผูบริหารหลอกใชผูใตบังคับบัญชาเพื่อประโยชนของตนเอง ไมปฏิบัติตามที่พูด  หรือไมก็บิดเบือน 
หรือตีความหมายอยางผิด ๆ ความเฉยเมย  ผูบริหารไมใหความสนใจ  เฉยเมยตอทุกขของ
ผูใตบังคับบัญชา ถาผูใตบังคับบัญชามีปญหาสวนตัว หรือมีความขัดแยงใด ๆ ก็ไมใสใจที่จะ
ชวยเหลือ  การมีอํานาจเหนือกวา ผูบังคับบัญชาที่คอยควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
ติดตามการทํางาน ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาบกพรองอยูเสมอ  ผูบังคับบัญชาบางทานเปนคน
หัวเกา ยึดมั่นในกฎระเบียบ และไมเต็มใจที่จะยอมรับความผิดใด ๆ  องคการที่มีบรรยากาศไมเปน
สุข พนักงานจะมีลักษณะตัวใครตัวมัน ชอบแกตัว และมีขวัญและกําลังใจต่ํา  

2. บรรยากาศที่มีการสนับสนุน (supportive climate)  หรือบรรยากาศที่มีความสุข
ประกอบดวย  ความยืดหยุน เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาทดลองทําอะไรใหม ๆ และสงเสริม
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค   ความเขาใจและรับฟงปญหาของผูใตบังคับบัญชารวมทั้งยอมรับ
ความรูสึกและคานิยมของผูใตบังคับบัญชา  มีความเปดเผยจริงใจ การสื่อความหมายมีลักษณะ
จริงใจ ปราศจากแรงจูงใจอื่น ๆ ที่ซอนเรน  ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาได
อยางอิสระ  เนนที่การแกปญหา เปดโอกาสใหมีการอภิปรายเกี่ยวกับปญหานั้นรวมกัน และไม
บังคับใหผูใตบังคับบัญชาเห็นดวย  การสื่อความหมายชัดเจน อธิบายสถานการณอยางเปนธรรม  

องคการจะตองกําหนดบทบาทและหนาที่ใหมีความชัดเจน มีการกระจายงาน การ
พิจารณาจัดคนใหเหมาะสมตามความรู ความสามารถและปริมาณงานควรมีระบบกระตุนให
บุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน โดยมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานภายในหนวยงาน 
เพื่อไมใหเกิดความเบื่อหนาย จําเจ ผูบังคับบัญชาควรใหความไววางใจในการทํางาน  สรางระบบ
ใหผูปฏิบัติงานไดควบคุมตนเอง โดยใหจัดทํารายงานการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชามีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางโปรงใส และควรใหผูบริหารระดับตนมีสวนรวมในการพิจารณา 
เพราะเปนผูที่ใกลชิดและเปนผูมอบหมายงานจะทราบภาระงานของบุคลากรแตละคน นอกจากนี้
ควรมีรางวัลสําหรับผูมีผลงานดีเดน  โดยเฉพาะในการพิจารณาความดีความชอบผูบังคับบัญชาควร
แจงผลการประเมินใหบุคลากรทราบ เพื่อจะไดทราบจุดออนที่จะตองพัฒนาแกไข  ควรใหมีการ
ประชุมสัมมนา จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรูภายในหนวยงาน ซ่ึงจะชวยสรางความใกลชิดใน
ระหวางเพื่อนรวมงาน  และใหคิดวาการขัดแยงเปนเรื่องของธรรมชาติที่บุคลากรยอมมีความคิดเห็น
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ที่แตกตางกัน  เมื่อมีการขัดแยงผูบังคับบัญชาควรใหความสนใจและรวมแกไขเพื่อยุติขอขัดแยง
ภายในหนวยงานโดยเร็ว โดยเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและยุติขอขัดแจงโดยใชหลักเหตุผล 
สุดทายผูบังคับบัญชาควรจะสนับสนุนใหบุคลากรไดอบรมอยางตอเนื่องตามภาระงานและคํานึงถึง
ประโยชนที่องคการจะไดรับ         

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 

 
นิตยา เงินประเสริฐศรี (2542, หนา 17) ไดกลาววา เปาหมายถูกนํามาใชเพื่อประเมินผล

การปฏิบัติงานขององคการโดยใชเกณฑที่เรียกวาประสิทธิภาพ (efficiency) ซ่ึง ประสิทธิภาพ
หมายถึงระดับ (degree) ที่องคการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนในทางเศรษฐศาสตร มีการวัด
ตนทุนคาใชจายตอหนวยผลิตที่ได ดังนั้นประสิทธิภาพขององคการจึงเนนวาองคการบรรลุ
เปาหมายไดอยางไร (how) ประสิทธิผล (effectiveness) จะเนนวาการบรรลุเปาหมายในขอบเขต
หรือระดับใด (where) 

สมพงษ  เกษมสิน (2541 , หนา 30) ไดกลาวถึงหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพใน
หนังสือ  “The  Twelve  Principles  of  Efficiency”  ซ่ึงไดรับการยกยองและกลาวขวัญกันมาก  โดย
มีหลัก  12  ประการ  ดังนี้ 

1.  ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานใหกระจาง 
2.  ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
3.  คําปรึกษา แนะนําถูกตองและสมบูรณ 
4.  รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
5.  ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
6.  การทํางานตองเชื่อถือได รวดเร็ว มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไวเปนหลักฐาน 
7.  งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
8.  งานสําเร็จทันเวลา 
9.  ผลงานไดมาตรฐาน 
10.การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
11.กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได 
12.ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี 
ตุลา มหาพสุธานนท (2545, หนา 42) ไดกลาวไววา ประสิทธิภาพ (efficiency) คือ

ความสัมพันธระหวางสิ่งที่นําเขา (input) กับผลที่ไดรับ (output) กลาวอีกนัยหนึ่งคือ ความสัมพันธ
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ระหวางทรัพยากรที่นําเขากับผลผลิตที่ไดออกมา ถาผลผลิตที่ออกมาไดมากกวาทรัพยากร (ไดแก 
คน,เงิน,วัสดุส่ิงของเครื่องไมเครื่องมือตาง ๆ และวิธีการผลิต) ที่นําเขา หมายความวา องคการได
เพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานขึ้นแลว (มองในแงมุมของกระบวนการหรือวิธีการผลิต) ก็
หมายความวาองคการไดเพิ่มประสิทธิภาพขึ้นเชนกัน ดังนั้นจึง กลาวไดวาการจัดการจะเกี่ยวพันกับ
การคนหาวิธีการใชตนทุนทางดานทรัพยากรที่นอยที่สุด (management is concerned with 
minimizing resource cost) หรือการทําส่ิงตาง ๆ ใหถูกตองเหมาะสม(doing thing right) 
 ปุระชัย  เปยมสมบูรณ (2529, หนา 42) กลาวถึง Poister  ไดกลาววา ประสิทธิภาพใน  2  
ลักษณะ  คือ 
 1. ประสิทธิภาพทางเทคโนโลยี (technological efficiency) หมายถึง การสรางผลผลิต
หรือผลลัพธโดยใชความพยายามหรือคาใชจายในอัตราต่ําสุดกลาวอีกนัยหนึ่งประสิทธิภาพทาง
เทคโนโลยีเกี่ยวของกับการเพิ่มประสิทธิผลโดยจํากัดความพยายามดานคาใชจาย 

2. ประสิทธิภาพทางเศรษฐศาสตร (economic  efficiency)  หมายถึง  ความสัมพันธ
ระหวางผลลัพธหรือส่ิงสงออกของนโยบาย  แผนงาน  โครงการโดยมุงที่การเพิ่มผลลัพธที่คงเดิม
ประสิทธิภาพถูกนํามาใชเปนเกณฑการวิจัยประเมินดวยความมุงหวังที่จะลดความสูญเปลาทางการ
บริหารและนําทรัพยากรที่มีคามาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  กลาวไดวาประสิทธิภาพเกี่ยวของกับ
การแสวงหามรรควิธีที่ดีกวา  เพื่อดําเนินงานใหไดผลลัพธเทาเดิม  ดีกวาในแงของการประหยัด
งบประมาณ  เวลา   บุคลากร  และวัสดุอุปกรณ 
 Katz  และ  Kahn (1978, p.172)  ซ่ึงเปนนักทฤษฎีที่ศึกษาองคการในระบบเปด (open  
system)  เชนกัน  ไดทําการศึกษาในเรื่องของปจจัยที่มีความสําคัญตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานเขากลาววา  ประสิทธิภาพคือ  สวนประกอบที่สําคัญของประสิทธิผล  ประสิทธิภาพของ
องคการนั้น  ถาวัดจากความจริง  ประสิทธิภาพขององคการ  หมายถึง  การบรรลุเปาหมาย  (goal  
attainment)  ขององคการ ในการบรรลุเปาหมายขององคการนั้นมีปจจัยตาง  ๆ  คือ  การฝกอบรม  
ประสบการณ  ความรู  ความผูกพันและยังมีความชํานาญที่มีผลตอประสิทธิภาพขององคการนั้น 
 ในเรื่องของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร  Herzberg (1968, p.214) ไดนําเอาการ
บริหารงานแบบวิทยาศาสตร และความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานไดอยางสบายใจ และมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นเขาจึงไดศึกษาวิจัยถึงทัศนคติของบุคคลที่พอใจในการทํางานและไมพอใจใน
การทํางานพบวาบุคคลที่พอใจในการทํางานนั้น ประกอบดวยปจจัยดังนี้คือ 
 1. ความสามารถในการทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ 
 2. การที่ไดรับการยกยองนับถือเมื่อทํางานสําเร็จ 
 3.  ลักษณะเนื้อหาของงานนั้นเปนสิ่งที่นาสนใจ 
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 4. การที่ไดมีความรับผิดชอบมากขึ้น 
 5. ความกาวหนาในการทํางาน 
 6. การที่ไดมีโอกาสพัฒนาความรูและความสามารถในการทํางาน 
 สวนปจจัยที่ เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมของงานที่ เปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
ประกอบดวยปจจัยดังนี้  คือ 
 1. นโยบายและการบริหารขององคการ (policy administration) 
 2. การควบคุมบังคับบัญชา (supervision) 
 3. สภาพการทํางาน (work conditions) 
 4. ความสัมพันธระหวางบุคคลทุกระดับในหนวยงาน (relation with peer and 
subordinate) 
 5. คาตอบแทน (salary) 
 6. สถานภาพ (status) 
 7. การกระทบกระเทือนตอชีวิตสวนตัว (personal life) 
 8. ความปลอดภัย (security) 

Good. (1973, p.193) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา หมายถึง ความสามารถที่ทํา
ใหเกิดความสําเร็จตามความปรารถนาโดยใชเวลาและความพยายามเล็กนอยก็สามารถใหผลงานที่
สําเร็จไดอยางสมบูรณ 

Robbins และ Coulter (1999, p.10) กลาวถึงประสิทธิภาพวา เมื่อนํามารวมเขากับความ
พึงพอใจ (satisfaction) ของลูกคายอมหมายถึงคุณภาพในตัวผลิตภัณฑที่มีโอกาสซื้อซํ้าหรือบอกตอ
ของลูกคาวา เปนผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ ดังนั้นวิธีการหาประสิทธิภาพจึงสามารถเขียนเปนสมการได
ดังนี้ 

      E =  (O-I) + S 
เมื่อ           E =  ประสิทธิภาพ (efficiency) 

      O =  ผลผลิตที่ไดรับ (output) 
       I =  ทรัพยากรที่นําเขา (input) 
      S =  ความพึงพอใจ (satisfaction) 

ประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึงการทํางานใหประสบผลสําเร็จในแงการจัดการ
หมายถึงการบรรลุเปาหมายขององคการ นั่นคือการทําถูกตองตามสิ่งที่ควรทํา (doing the right 
thing) 
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Robbins และ Coulter (1999, p.10) กลาววา บางครั้งการบรรลุเปาหมายขององคการใน
แงมุมของประสิทธิผลอาจไมคํานึงถึงตนทุนหรือทรัพยากรที่ใชไปวาจะมากหรือนอยเพียงใด ใน
ภาพรวมแลวประสิทธิภาพจะเกี่ยวพันกับวิธีการ (means) สวนประสิทธิผลจะเกี่ยวพันกับ
จุดมุงหมายหรือเปาหมาย (ends) ประสิทธิภาพสูงยอมมีสวนที่สัมพันธกับประสิทธิผลสูง การ
จัดการที่ดีจึงตองคํานึงถึงหลักที่วาการบริหารที่ไรทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือมี
ประสิทธิผลแตขาดประสิทธิภาพมีโอกาสเกิดขึ้นไดตลอดเวลาหากผูบริหารไมตระหนักและคอย
ระมัดระวังอยางเพียงพอ หลักการนี้ยอมเปนขอเตือนใจที่ผูบริหารพึงตองระมัดระวังเปนอยางยิ่ง 
 เทพศักดิ์ บุญยรัตนพันธ (2536, หนา 15) ใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพ หมายถึง 
ผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอในและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจ 
หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก 

1. การใหบริการอยางเทาเทียมกัน (equitable service) 
2 การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา (timely service) 
3 การใหบริการอยางเพียงพอ (ample service) 
4. การใหบริการอยางตอเนื่อง (continuous service) 
5. การใหบริการอยางกาวหนา (progression service) 
ภรณี กีรติบุตร (2529, หนา 110) ไดกลาวถึงแนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ

องคการวาเปนการแสดงถึงอัตราสวนระหวางคาใชจาย และผลประโยชนซ่ึงเกิดขึ้นในการทํางาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการโดยคํานึงวาจําเปนจะตองใชปจจัยหรือตัวปอนตางๆ เชน 
วัตถุดิบ เงิน คน เทาใดจึงจะบรรลุเปาหมายหรือระดับของผลผลิตที่ตองการ ทั้งนี้การวัด
ประสิทธิภาพเปนการวัดเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางปจจัย ซ่ึงเปนตัวปอนที่ใชกับผลผลิตที่ไดรับ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545, หนา 31) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพ ไววาประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรขององคการให
บรรลุเปาหมายขององคการ ประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิดการ “ทําส่ิงที่ถูกตอง (Doing the right 
things)”ประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนวิธีการ (Mean) จัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิดความสิ้นเปลือง
นอยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมาย
(Goal) คือ ประสิทธิผลหรือใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา “ทําสิ่งตาง ๆ ให
ถูกตอง (Doing things right)” โดยเนนการจัดสรรทรัพยากรและขจัดความสูญเปลาโดยยอมรับการ
บริหารจัดการแบบวิทยาศาสตรและใหความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายองคการ  
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 หลักประสิทธิภาพ 11 ประการ ซ่ึงสะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการ
บริหารจัดการที่มีระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสมและงายขึ้น ซ่ึงลดความสิ้นเปลื้องในดาน
ตางๆ มีหลักดังนี้ 

1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงส่ิงที่
ตองการเพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 

2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถสรางความ
แตกตางโดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 

3. คําแนะนําที่ดี (competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
4. วินัย (discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคการเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตามกฎวินัย

ตางๆ 
5. ความยุติธรรม (fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (reliable, immediate, accurate 

and permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
7. ความฉับไวของการจัดสง (dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก

วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคการทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
8.  สภาพมาตรฐาน (standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหดี 
9.  การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบ

มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
10. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (written standard-practice instructions) 

ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
11. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน

สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
ธงชัย สันติวงษ (2538, หนา 29) ไดใหขอแตกตางของคําวาประสิทธิผล และ

ประสิทธิภาพไววา ประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึงความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินกิจการ
กาวหนาไปและสามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไวได ประสิทธิภาพ (efficiency) 
หมายถึงการเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ไดจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไรแคไหนใน
ขณะที่กําลังทํางานตามเปาหมายขององคการ โดยหลักการแลวองคการควรจะมีทั้งประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพควบคูกันแตปรากฎใหเห็นบอยครั้งวามีองคการจํานวนมาก ที่สามารถทําไดเพียงอยาง
ใดอยางหนึ่งเพียงอยางเดียวคือองคการบางแหงอาจทําใหประสิทธิผลบรรลุเปาหมายไวแตกลับมี
การใชจายทรัพยากรอยางสิ้นเปลือง (หรือก็คือทํางานไมมีประสิทธิภาพ) ซ่ึงอาจปรากฎในรูปแบบ
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ตาง ๆ กัน เชน การตองใชวัตถุดิบหรือวัสดุอุปกรณมากเกินความจําเปนและรวมถึงการใช
แรงงานคนอยางสิ้นเปลืองและเหนื่อยออนดวย 

สมยศ  นาวีการ  (2529 ,  หนา 95)  ไดกลาวถึง  แนวความคิดของ  Thomas J. Peter  ซ่ึง
เสนอปจจัย  7  ประการ  ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ  คือ 

1. กลยุทธ (strategy)  เกี่ยวกับการกําหนดภารกิจ  การพิจารณาถึงจุดออน  จุดแข็งภายใน
องคการ  โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

2. โครงสราง  (structure)  โครงสรางขององคการที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงาน 
3. ระบบ  (system)  ระบบขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 
4. แบบ (styles)  แบบของการบริหารของผูบริหาร  เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
5. บุคลากร (staff)  ผูรวมองคการ 
6. ความสามารถ (skill) ของคนในองคการ 
7. คานิยม (shared  values)  คานิยมรวมของคนในองคการ 
 

ประวัติความเปนมาบริษัท พีทีที ไอซีที โซลูชั่น 
 
บริษัท พีทีที ไอซีที โซลูช่ันส จะมุงสูความเปนเลิศ ในการตอบสนองความตองการทาง

ธุรกิจของลูกคา ดวยบริการดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารอยางมืออาชีพ 
บริษัท พีทีที ไอซีที โซลูช่ันส มีสํานักงานใหญอยูในกรุงเทพมหานคร และมีศูนย

ปฏิบัติการอยูในอีกหลายพื้นที่เพื่อรองรับความตองการของผูใชบริการไดอยางทั่วถึง และสามารถ
แกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว ไดแก ชลบุรี ระยอง ลานกระบือ (กําแพงเพชร) สงขลา และโครงการ
บงกช และโครงการอาทิตย (อาวไทย) 

บริษัท พีทีที ไอซีที โซลูช่ันส จํากัด จึงกอกําเนิดขึ้นจากความรวมมือของบริษัทในกลุม 
ปตท. ทั้ง 5 บริษัท อันไดแก  

1. บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)  
2. บริษัท ปตท. สํารวจและผลิตปโตรเลียม จํากัด (มหาชน)  
3. บริษัท ปตท. เคมิคอล จํากัด (มหาชน)  
4. บริษัท ปตท. อะโรเมติกสและการกลั่น จํากัด (มหาชน)  
5. บริษัท ไทยออยล จํากัด (มหาชน)  
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ภาพที่ 2.1 โครงสรางผูถือหุน พีทีที ไอซีที โซลูช่ันส 
ที่มา Website http://www.pttict.com 

ดวยศักยภาพและการผสานความเชี่ ยวชาญด านเทคโนโลยีสารสนเทศของ
หนวยงาน  ไอซีทีของทั้ง 5 บริษัท ของผูถือหุนหลัก และความเอาใจใสดานบุคลากร การดูแลให
คําปรึกษา เพื่อพัฒนาความเปนมืออาชีพของบุคลากร และการใหบริการอยางเปนระบบ รวมท้ังไดมี
การนําเอาเทคโนโลยีเขามาใชในการบริหารจัดการจึงมั่นใจไดวา พีทีที ไอซีที โซลูช่ันส พรอมที่จะ
ใหบริการ และสามารถรับมือกับปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

บุคลากรในองคการจะเปนผูนําพาองคการไปสูความสําเร็จ บริษัท พีทีที ไอซีที โซลูช่ันส 
จํากัด จึงไดกําหนดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดแหลงสั่งสมความสามารถความเชี่ยวชาญ
ตาง ๆ ทั้งดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารและดานอื่นๆ เชนการบริหารจัดการ การเสนอ
บริการ (solutions management) การใหคําปรึกษาดานธุรกิจ (consulting) เปนตน เพื่อท่ีองคการจะ
ไดเรียนรูและใชส่ิงตาง ๆ เหลานั้นใหเกิดประโยชนสูงสุดกับโอกาสใหม ๆ ที่จะเกิดขึ้นสําหรับ
ธุรกิจ 

การวางกลยุทธโครงสรางขององคการจะเปนการใหกรอบที่ชวยใหบรรลุเปาหมายการ
ทําธุรกิจ Shared Services โดยเนนการสราง synergies และกิจกรรมที่ออกแบบอยางเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมสําหรับสรางแรงจูงใจรวมกัน หรือสรางการทํางานรวมกันใหกับพนักงาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเนนที่การพัฒนาระบบงานที่ทําใหเกิดผลการปฏิบัติงาน
ระดับสูงโดยมีกระบวนการ สรรหาและคัดเลือกระบบจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน การ
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กาวหนาในสายอาชีพ พัฒนาการบริหารและกิจกรรมการฝกอบรมที่สอดคลองกับความตองการทาง
ธุรกิจ เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่วา “บุคลากรที่มีคุณภาพ คือ หัวใจความสําเร็จของเรา”  

การใหบริการของบริษัท 
บริการดานการออกแบบและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารแบบ

ครบวงจร เร่ิมตั้งแตการประเมินความตองการของลูกคาเพื่อนํามาออกแบบ และพัฒนาโดย
ผูเชี่ยวชาญ โดยครอบคลุมระบบบริหาร และจัดการทรัพยากรองคการ (enterprise resource 
planning) ระบบบริหาร และจัดการฐานขอมูล (database management system) ระบบวิเคราะห
ขอมูลธุรกิจ (business intelligent) ระบบบริหารจัดการองคความรู (knowledge management) และ
การออกแบบระบบงานตางๆ 

บริการดานการบํารุงรักษา และปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
ใหกับผูใชบริการ โดยทีมงานผูเชี่ยวชาญที่จะปฏิบัติงานรวมกับผูใชบริการทดสอบความถูกตองใน
การใชงาน เพื่อใหมั่นใจวาผูใชบริการสามารถใชงานระบบงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน
สภาพแวดลอมการทํางานจริงไดอยางเต็มประสิทธิภาพ นอกจากนั้น พีทีที ไอซีที โซลูช่ันส ยัง
พรอมรองรับความตองการในศักยภาพใหมๆ ที่จะเกิดขึ้น เพื่อตอบสนองการใชงานที่เพิ่มขึ้นใน
อนาคต 

บริการสอบถามและแกไขปญหาการใชงาน โดยจัดใหมีศูนยบริการ (service desk) อยูใน
หลายพื้นที่เพื่อการบริการที่ทั่วถึง นอกจากนั้นแลว ไดมีการนําเอาระบบที่ใชในการบริหารจัดการ
การใหบริการมาเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึงทําใหสามารถสงตอปญหาไปยังผูเชี่ยวชาญ และ
การติดตามปญหาไดสะดวก รวดเร็ว และเพื่อสรางความมั่นใจวาผูใชบริการจะไดรับการบริการที่
เปนเลิศ ทางบริษัทผูถือหุนหลัก และ พีทีที ไอซีที โซลูช่ันส ไดมีการจัดทํามาตรฐานขอตกลงระดับ
การใหบริการกับผูใชงาน (service level agreements หรือ SLAs) และขอตกลงระดับการปฏิบัติการ
กับบริษัทคูคา (operation level agreements หรือ OLAs) ไวเพื่อใชเปนตัวกําหนดคุณภาพ มาตรฐาน
ของการใหบริการที่สมบูรณแบบ 

บริการดานการบริหารจัดการศูนยขอมูลและเครือขาย ครอบคลุมงานบํารุงรักษา
โครงสรางระบบพื้นฐาน ฐานขอมูล ระบบสื่อสาร การสนับสนุนทางดานเทคนิคเชน การตรวจสอบ
ความสามารถในการเขาใชงานในระบบ (Availability) ปริมาณของผูใชงานในระบบ (Workload) 
รวมทั้งบริหารจัดการดานความปลอดภัยและการวางแผนกระบวนการสํารองขอมูล เพื่อใหธุรกิจ
สามารถดําเนินไปไดอยางตอเนื่อง 
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พีทีที ไอซีที โซลูชั่นส มีสํานักงานใหญอยูในกรุงเทพฯ และมีศูนยปฏิบัติการอยูในอีก
หลายพื้นทีเ่พือ่รองรับความตองการของผูใชบริการไดอยางทั่วถึง และสามารถแกไขปญหาไดอยาง
รวดเร็ว ไดแก ชลบุรี ระยอง ลานกระบือ (กําแพงเพชร) สงขลา และโครงการบงกช และโครงการ
อาทิตย (อาวไทย) 

 

ภาพที่ 2.2 ศูนยปฏิบัติการบริษัท พีทีที ไอซีที โซลูช่ันส 
ที่มา Website http://www.pttict.com 
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 โครงสรางและหนาที่ขององคกร จะประกอบไปดวย 2 สายงานหลักๆ คือ 
1. Solutions and Consulting Delivery รับผิดชอบงานดานบํารุงรักษาระบบงาน 

2. Service Delivery รับผิดชอบงานดานการทําโครงการ 

หนวยงานอื่น ๆ ภายในบริษัท 

1. Corporate Strategy and Business รับผิดชอบงานวางแผน 

2. Customer Service รับผิดชอบงานคําขอและดูแลแกไขปญหาเบื้องตน 

3. People Excellence Center  รับผิดชอบงานบุคลากร 

4. Corporate Services รับผิดชอบงานสื่อสารองคกร 

 

 
ภาพที่ 2.3 โครงสรางองคกร บริษัท พีทีที ไอซีที โซลูช่ันส 
ที่มา Website http://www.pttict.com 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
นงลักษณ  นิ่มป  (2547: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจใน

การทํางานของบุคลากรในสํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศองคการ  และระดับความพึงพอใจในการทํางาน  ศึกษาเปรียบเทียบ
การรับรูบรรยากาศองคการ  เปรียบความพึงพอใจในการทํางาน  โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
และศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน  ของบุคลากร
ในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  กลุมบุคลากรตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย  

32 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

ไดแก  ขาราชการ  และพนักงานจํานวน 170 คน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล  ไดแก  
แบบสอบถามเรื่อง  บรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในสํานักงาน
อธิการบดีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร    สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา F- test  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพียรสัน  โดยมีคา
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการศึกษาวิจัยพบวา บุคลากรในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมีการ
รับรูบรรยากาศองคการในระดับปานกลาง  โดยเห็นวา  บรรยากาศองคการยังไมคอยเอื้ออํานวยตอ
การทํางาน   สําหรับความพึงพอใจในการทํางานมีความพึงพอใจในระดับปานกลางแตมีแนวโนม
ความพึงพอใจในลักษณะงาน ที่ทําในระดับ สูง  และบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ปยะดา   ศรประทุม (2548: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน บริษัทผลิตส่ือโทรทัศน มีวัตถุประสงค 4 ประการดังนี้    
1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศองคการ  และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานบริษัทผลิตส่ือโทรทัศน  2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการของ
พนักงานบริษัทผลิตส่ือโทรทัศนที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 3.เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานบริษัทผลิตส่ือโทรทัศนที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตาง
กัน 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานบริษัทผลิตสื่อโทรทัศน  กลุมตัวอยาง คือ  พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ผลิตส่ือโทรทัศนทั้งหมด 6 แผนก  จํานวน 120 คน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล  คือ
แบบสอบถามแบงเปน 3 สวน  ประกอบดวย  ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .83 และแบบสอบถามเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .92  สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูลประกอบดวยคารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบคาที คาเอฟและคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

ผลการวิจัยพบวา พนักงานผลิตส่ือโทรทัศน   มีระดับการรับรูบรรยากาศองคการอยูใน
ระดับปานกลาง  สวนระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง  พนักงานที่มี
อายุงานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
สวนพนักงานผลิตสื่อโทรทัศนที่มีอายุงานตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
การคํานึงถึงผูอ่ืน ดานความสุภาพ ดานการใหความรวมมือแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.05 จากการวิเคราะหความสัมพันธ พบวาบรรยากาศองคการโดยรวม มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือเพียงดานเดียว 

หทัยรัตน  ตันสุวรรณ (2550: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ความ
จงรักภักดีตอองคการ และบรรยากาศในองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการ
นิคมอุตสาหกรรม แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มีวัตถุประสงค 1.  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ โดยจําแนกลักษณะ  
ทางประชากรศาสตรไดแก  เพศ ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน และสถานภาพ   2. เพื่อวิเคราะห
ปจจัยดานอายุ  ดานประสบการณทํางาน ดานวัฒนธรรมองคการ  ความจงรักภักดีตอองคการ และ
บรรยากาศในองคการ ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญ  จํานวน 250 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะห
ขอมูลดวยโปรแกรมวิเคราะหขอมูลสําเร็จรูปทางสังคมศาสตรสําหรับคอมพิวเตอร สถิติที่ใช ไดแก 
คารอยละ คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะหความแตกตางโดยการทดสอบคาที การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  ถาพบความแตกตางรายคูใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด  และการ
วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 

ผลการวิจัยพบวา    พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุเฉลี่ย  37 ป 11 เดือน  การศึกษา
ระดับปริญญาตรีขึ้นไป  สถานภาพโสด  รายไดเฉล่ียตอเดือน 33,001 บาทขึ้นไปและมีอายุงานเฉลี่ย 
11 ป 10 เดือน  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง และ
ดานความจงรักภักดีตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดานพบวา ดาน
ความรูสึก และดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับมาก สวนดาน
การรับรูความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับปานกลาง 

พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคการอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาแต
ละดาน พบวา  มีความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคการอยูในระดับดี  คือ  ดานความรับผิดชอบ    
ดานความเสี่ยงของงาน  ดานความอบอุน  ดานมาตรฐานงาน  ดานการใหรางวัล  ดานความขัดแยง
และดานโครงสรางองคการ  และมีความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคการโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  คือดานการสนับสนุน 

พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับดี พนักงานมี
รายไดตอเดือน และระดับการศึกษาแตกตางกัน  มีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05   สวนพนักงานที่มีเพศ และสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน  มีประสิทธิภาพ
การทํางานไมแตกตางกัน     ประสบการณในการทํางาน วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศในองคการ
ดานโครงสรางองคการ บรรยากาศ ในองคการดานการสนับสนุน  บรรยากาศในองคการดาน
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มาตรฐานงาน  และบรรยากาศในองคการดานความขัดแยง  สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน  สวนบรรยากาศในองคการดานความรับผิดชอบ   และ
บรรยากาศในองคการดานความอบอุน   สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ในทิศทางตรงกันขาม  ไดรอยละ 68.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สนธยา บุญประดิษฐ (2550: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดกาญจนบุรี  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) 
ระดับของบรรยากาศองคการในการทํางานของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดกาญจนบุรี 
2) ระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดกาญจนบุรี และ 
3) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและความพึงพอใจในการทํางานกับบรรยากาศองคการ 
ของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดกาญจนบุรี กลุมตัวอยางในการวิจัย  คือ  ขาราชการ
องคการบริหารสวนจังหวัดกาญจนบุ รี    จํานวน  123 คน  เครื่องมือที่ ใชในการวิจัย   คือ  
แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป  สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล  ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน t – test และการวิเคราะหความแปรปรวน 
(ANOVA)  โดยใชนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

ผลการวิจัยพบวา ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดกาญจนบุรีมีบรรยากาศองคการ
ในระดับปานกลาง  มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  และระยะเวลารับราชการเปนปจจัยสวน
บุคคลที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการและความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 

เสกสิทธิ์ ดวงคํา (2551: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคการที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
สุขภาพภาคประชาชนขององคการบริหารสวนตําบล จังหวัดขอนแกน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
บรรยากาศที่มีผลตอการปฏิบัติงานสุขภาพภาคประชาชนขององคการบริหารสวนตําบล จังหวัด
ขอนแกน เปนการวิจัยเชิงพรรณนาแบบภาคตัดขวาง ประชากรที่ทําการศึกษาคือองคการบริหาร
สวนตําบลในจังหวัดขอนแกนทั้งหมด 187 แหง คํานวณขนาดตัวอยางได 66  แหง  เก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใชแบบสอบถามและสัมภาษณเชิงลึก  วิเคราะหขอมูลโปรแกรมสําเร็จรูป(SPSS)  โดยใช
สถิติการแจกแจงความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงมาตรฐาน คาต่ําสุด, คาสูงสุด, มัธยฐาน, การ
ประมาณชวงเช่ือมั่น,  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  และขอมูลเชิงคุณภาพนํามา
วิเคราะหเชิงเนื้อหา 

ผลการศึกษา พบวา บรรยากาศองคการมีผลตอการปฏิบัติงานสุขภาพภาคประชาชนอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ  สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานสุขภาพภาคประชาชนไดรอยละ 13.8 (R2 = 
0.13.8, p-value =0.002) ระดับบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง (X = 3.51, S.D. = 0.53, 
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95% CI = 3.38-3.64) ระดับการปฏิบัติงานสุขภาพภาคประชาชนอยูในระดับปานกลาง (X = 2.28, 
S.D. = 0.38, 95% CI = 2.18-2.38) ปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานสุขภาพภาคประชาชนของ 
อบต.  คือการขาดแคลนบุคลากรที่มีความรูดานสุขภาพ  งบประมาณไมเพียงพอ ขาดองคความรู
และแหลงขอมูลดานสุขภาพ  และการไมเห็นความสําคัญของผูบริหาร  ขอเสนอแนะ  ควรจัดใหมี
บุคลากรทางดานสุขภาพในองคการบริหารสวนตําบลเพิ่มเติมในองคการบริหารสวนตําบลที่ยังไมมี
บุคลากรทางดานสุขภาพ  เพื่อการสนับสนุนงบประมาณ  และประสานงานกับหนวยงานดาน
สุขภาพที่เกี่ยวของใหมากขึ้น 
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