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บทที� 2 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 

             ในการศึกษาค้นควา้ครั� งนี�   ผูว้ิจยัได้ศึกษาและรวบรวมเอกสารและแนวคิดรวมถึง

งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัการวจิยัดงันี�  

   1. แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบับรรยากาศในองคก์าร 

   2. แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 

   3. ประวติัความเป็นมา บริษทั เอนไกไทย จาํกดั ฝ่ายผลิตลอ้รถยนต ์

   4. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบับรรยากาศในองค์การ 

 

             แนวคิดเกี�ยวกบับรรยากาศในองค์การ มีมาตั�งแต่ยุคการจดัการทางวิทยาศาสตร์เป็น

ทรรศนะการจดัการโดยใชห้ลกัเหตุผลและวทิยาศาสตร์เพื�อปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรตาม

แนวคิดของ เทยเ์ลอร์ (Taylor) ยคุดงักล่าวใหค้วามสําคญัเกี�ยวกบัการพฒันาระบบองคก์าร การแบ่ง

งานกนัทาํความร่วมมือกนัระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน การจดัโครงสร้างองค์การ ซึ� งแนวคิดนี�

ก่อให้เกิดบรรยากาศในองค์การขึ�น โดยบรรยากาศในองคก์ารมีความสําคญัต่อผูบ้ริหารและบุคคล

อื�นในลกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่บรรยากาศในองคก์ารบางอยา่งทาํให้ผลการปฏิบติังานของพวกเขา

อย่างใดอย่างหนึ� งดีกว่าบรรยากาศอื�น ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การของพวกเขา 

โดยเฉพาะอยา่งยิ�งแผนกงานของพวกเขาเองภายในองคก์ารและความเหมาะสมระหวา่งบุคคลและ

องคก์ารมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานตามความพอใจของบุคคลในองคก์าร (สมยศ นาวีการ , 2550 

หนา้ 59) 

 การที�จะทาํให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายไดน้ั�น ยอ่มตอ้งอาศยับุคลากรขององค์การที�จดัว่า

เป็นทรัพยากรที�สาํคญัในการดาํเนินงานภายใตเ้งื�อนไขต่าง ๆ ให้เป็นไปในทิศทางที�องคก์ารมุ่งหวงั 

จึงตอ้งปรับบรรยากาศภายในองค์การเพื�อให้บุคลากรทุกคนในองค์การสามารถปฏิบติังานบรรลุ

จุดมุ่งหมายตามตอ้งการได ้
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           บรรยากาศองคก์าร เป็นเรื�องของการรับรู้ของสมาชิกที�มีต่อองคก์ารของตน เช่น การรับรู้

ดา้นโครงสร้างองค์การ ลกัษณะงาน สภาพแวดล้อม การให้ผลตอบแทน ความอบอุ่น สิ�งเหล่านี�

ลว้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 

 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

 นิภา แกว้ศรีงาม (2547 หนา้ 211) ให้ความหมายวา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง ทุกสิ�ง

ทุกอยา่งที�ประกอบกนัขึ�นมาเป็นคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารและสภาพแวดลอ้มของ

ที�บุคคลในองค์การเกิดการรับรู้สภาพเหล่านี�  ทั� งทางตรงและทางอ้อม การรับรู้อันเกิดจาก

สภาพแวดลอ้มเหล่านี�  จะเป็นแรงกดดนัที�มีอิทธิพลผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการทาํงาน

ออกมา 

 เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2549 หนา้ 277) กล่าวถึงบรรยากาศองค์การว่า

หมายถึง ตัวแปลชนิดต่าง ๆ ที�นํามารวมตัวกันแล้วมีผลกระทบต่อระดับการทาํงาน หรือการ

ปฏิบติังานของผูด้าํเนินการภายในองคก์าร 

            สมยศ นาวีการ (2550 หน้า 192) กล่าวถึงบรรยากาศองค์การ ว่าเป็นกลุ่มลกัษณะของ

สภาพแวดลอ้มของงานของพนักงานที�รับรู้โดยทางตรงและทางออ้มและบรรยากาศองค์การเป็น

แรงกดดนัที�สาํคญัอยา่งหนึ�งที�มีอิทธิพลต่อการทาํงานของพวกเขา 

 รจนา อิทธิเทพพนา (2551 หนา้ 7) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง สภาพแวดลอ้ม

ของงานที�เป็นคุณลกัษณะเฉพาะภายในองค์การ รวมถึงรูปแบบในการบริหารงานขององคก์าร ซึ� ง

พนกังานสามารถรับรู้และเขา้ใจไดต้ามความรู้สึกนึกคิดของตน ก่อให้เกิดการจูงใจ และมีอิทธิพล

ต่อระดบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโดยที�บรรยากาศองคก์ารจะคงอยูใ่นช่วงระยะเวลาหนึ�ง

เท่านั�น 

 รติกรณ์ จงวิศาล (2554 หนา้ 11) ให้ความหมาย บรรยากาศองค์การว่าเป็นการรับรู้และ

ประสบการณ์ของสมาชิกเกี�ยวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ และลกัษณะเฉพาะขององค์การ

เป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร 

             Litwin และ Stringer (1968 p. 31) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การ ว่า หมายถึง 

องค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มขององค์การ ซึ� งรับรู้โดยบุคลากรในองค์การทั�งโดยทางตรงและ

ทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและการปฏิบติังานในองคก์าร 

            Gilmer และ Haller (1971 p. 28) ให้ความหมายบรรยากาศองคก์ารวา่ คือลกัษณะที�แตกต่าง

กนัในองคก์ารหนึ�งกบัองคก์ารอื�น และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร นอกจากนี� ยงัมี

ผลต่อองค์การดว้ย เพราะบุคคลจะตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กนั สิ�งแวดลอ้มจึงมีส่วนเกี�ยวขอ้งกบัปัญหาที�

เกิดขึ�น ไม่วา่จะเป็นการฝึกอบรม ความพอใจในงาน และสุขภาพจิตทั�ว ๆ ไป 
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           Steers & Porter (1983 p. 101) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึงลกัษณะของ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซึ� งมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล และเป็นเรื�องของความรู้สึกนึกคิด

ของพนักงานที�มีต่อองค์การ ซึ� งสะทอ้นให้เห็นถึงค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรมของพนักงาน

ภายในองค์การภายใตส้ภาพแวดลอ้มการทาํงานซึ� งเป็นผลิตผลขององค์การ และมีผลกระทบต่อ

พฤติกรรมของพวกเขา 

 Brown & Moberg (1980 p. 267) กล่าวถึงบรรยากาศองค์การวา่ เป็นกลุ่มของลกัษณะ 

ต่าง ๆ ภายในองคก์าร ซึ� งรับรู้โดยสมาชิกในองคก์าร และคุณลกัษณะดงักล่าวนั�นจะตอ้งบรรยายถึง 

สภาพขององค์การ ชี� ให้เห็นความแตกต่างของอีกองค์การหนึ� งกบัอีกองค์การหนึ� ง เป็นลกัษณะที�

คงทน และมีผลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ารที�มีต่อองค์การในมิติต่าง ๆ เช่น ความเป็นตวัของ

ตวัเอง การเปิดโอกาส การใหผ้ลตอบแทน ความเอาใจใส่ โครงสร้าง ความอบอุ่น และการให้ความ

สนบัสนุน 

             บรรยากาศองคก์ารเป็นเรื�องที�มีความสาํคญั เนื�องจากบุคคลไม่ไดท้าํงานอยูเ่พียงลาํพงั แต่

การทาํงานนั�นอยู่ภายใตก้ารกาํกบั การควบคุม โครงสร้างองค์การแบบของผูน้าํ กฎระเบียบต่าง ๆ

รวมถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การที�อาจมองไม่เห็นแต่สามารถรับรู้ได้ สิ� งต่าง ๆ เหล่านี� มี

ผลกระทบต่อตวับุคคล องค์การ และการรับรู้ที�มีเป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติ มี

ผลการวิจยัพบวา่บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานและความพึงพอใจ ส่งผลต่อความ

ภกัดีที�มีต่อองคก์ารและพบวา่มีผลต่อความพึงพอใจในงานมากกวา่การปฏิบติังาน 

              จากนิยามความหมายของนักวิชาการ พอสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 

สภาพแวดลอ้มการทาํงาน เป็นคุณลกัษณะที�เฉพาะของแต่ละองคก์าร ที�บุคคลในองคก์ารรับรู้หรือมี

ความรู้สึกทั�งโดยทางตรงและทางออ้มและเป็นแรงกดดนัสําคญัทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล

ในการทาํงาน นอกจากนี�บรรยากาศองคก์ารยงัเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละองคก์ารอีกดว้ย 

             กนกพร วรมานะกุล (2542 หนา้ 14) อา้งอิงจาก Halpin & Croft สร้างเครื�องมือสําหรับ

วดับรรยากาศในองคก์รที�มีชื�อวา่ OCDQ (organizational climate description questionnaire) ซึ� งจาก

การศึกษา สรุปไดว้า่ ปัจจยัที�เป็นองคป์ระกอบของบรรยากาศในองคก์รมี 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

 1. การพิจารณา การจดัการ ซึ� งเกี�ยวกบัตวับุคคล 

 2. การเนน้สภาพแวดลอ้มภายในสถานที�ทาํงาน 

 3. ความรู้สึกและอารมณ์ที�แสดงออกมาแตกต่างกนัมากระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง  

 4. การรับรู้ถึงความพึงพอใจของมนุษย ์

 5. สัมพนัธะภาพในองคก์ร 
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 6. แรงจูงใจในการทาํงาน 

 7. การแสดงออกของอารมณ์ 

 8. ความทุ่มเทต่องาน                                                                                                                                                                       

              จากปัจจยัทั�ง 8 ประการดงักล่าวนี�  ทาํให้เห็นว่า บรรยากาศในองคก์รที�ประกอบไปดว้ย

องคป์ระกอบดา้นที�เป็นความกดดนัของผูบ้งัคบับญัชาที�มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาความคาดหวงัรูปแบบ

การจดัการสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ลกัษณะงานที�ทาํ สิ�งที�อาํนวยความสะดวกความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูร่้วมงาน และวฒันธรรมองคก์ร จะมีผลทาํให้บรรยากาศในองคก์รแตกต่างกนัไป รวมทั�ง

มีผลกระทบต่อความรู้สึกและเจตคติของบุคคลในองคก์รได ้

            นภาพร ศรีประดิษฐกุล (2541 หนา้ 25-26) ศึกษาแนวคิดของ Litwin และ Stringer ได้

แบ่งลกัษณะบรรยากาศออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

 1. บรรยากาศองคก์ารมุ่งการประสานสัมพนัธ์ มีลกัษณะสาํคญั 4 ประการ คือ 

 1.1 เปิดโอกาสให้เกิดการร่วมกลุ่มและมีความสัมพันธ์ที�อบอุ่น จริงใจให้การ

สนบัสนุนและสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร 

 1.2 ใหค้วามเป็นอิสระในการปฏิบติังาน และมีโครงสร้างองคก์ารที�บีบบงัคบันอ้ย 

 1.3 ใหก้ารยอมรับวา่บุคลากรมีสมาชิกของกลุ่ม 

 2. บรรยากาศมุ่งการใหอ้าํนาจ มีลกัษณะสาํคญั 3 ประการ คือ 

 2.1 มีการกาํหนดโครงสร้างองคก์ารในรูปของกฎระเบียบและขั�นตอนในการปฏิบติังาน 

 2.2 บุคลากรยอมรับความผดิชอบในตาํแหน่งอาํนาจหนา้ที�สถาบนัอยูใ่นระดบัสูง 

 2.3 การกระตุน้ใหมี้การใชอ้าํนาจหนา้ที�ที�เป็นทางการ ในการแกไ้ขปัญหาขอ้บงัคบับญัชา 

 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� งของความกา้วหน้าและความสําเร็จ

ของทีม 

 ความสําคัญของบรรยากาศในองค์การ 

      บรรยากาศองคก์าร เป็นตวัแปรที�สําคญัในการศึกษาองคก์ารของมนุษย ์เป็นสิ�งเชื�อมโยง

ระหวา่งลกัษณะที�มองเห็นไดข้ององคก์าร เช่น โครงสร้างกฎเกณฑ์ แบบความเป็นผูน้าํและขวญักบั

พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน เป็นต้น บรรยากาศองค์การจะเป็นความรู้สึกของการปฏิบติังานต่อ
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ลักษณะที�มองเห็นได้ขององค์การ จะมีอิทธิพลต่อการกําหนดพฤติกรรม ต่อทัศนคติของ

ผูป้ฏิบติังาน 

       ในด้านความสําคัญของบรรยากาศในองค์การนั� น มีผู ้ที�ได้ศึกษาถึงความสําคัญใน

องคก์ารไวห้ลายท่าน 

           Brown & Moberg (1980 p. 367) กล่าววา่ สิ�งแวดลอ้มในองคก์ารมีอิทธิพลต่อสมาชิกใน

องค์การเพราะจะช่วยวางรูปแบบความหวงัของสมาชิกในองค์การ ต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ของ

องคก์ารที�จะช่วยกระตุน้ใหมี้ทศันคติที�ดีต่อองคก์าร และความพึงพอใจ ที�จะอยูใ่นองคก์าร 

 Moorhead & Griffin (1998 p. 516) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นเครื�องมือสําหรับฝ่าย

บริหารขององค์การที�จะทาํให้ทราบถึงทศันคติของพนกังานเกี�ยวกบัองคก์าร เพื�อนาํมาปรับใช้ใน

การวางแผนการบริหารจดัการในองค์การสมยัใหม่ สําหรับรองรับกบัความเปลี�ยนแปลงที�อาจจะ

เกิดขึ�นจากภายนอก นอกจากนี� บรรยากาศองค์การยงัส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมของพนกังานใน

องคก์าร 

 สมยศ นาวกีาร (2550 หนา้ 32) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสําคญัมากเพราะจะทาํ

ให้เขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารและเป็นสื�อกลางระหว่างปัจจยัดา้นระบบองค์การกบั

ปัจจยัทางดา้นประสิทธิภาพขององค์การ ไดแ้ก่ ผลผลิต ความพอใจ การขาดงาน และการเขา้ออก

จากงาน 

 จากคาํอธิบายขา้งตน้ สรุปความสําคญัของบรรยากาศองค์การไดว้า่ บรรยากาศองค์การ 

เป็นกุญแจสําคญัที�นาํไปสู่ความสําเร็จขององค์การ มีความสําคญัต่อพฤติกรรมในการทาํงาน เมื�อ

ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกพึงพอใจในบรรยากาศทาํงาน ยอ่มส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจ และแรงจูงใจ 

ซึ� งจะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และนาํพาใหอ้งคก์ารกา้วหนา้ต่อไปได ้

 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

    องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร จะเป็นตวับ่งชี�บอกลกัษณะขององคก์าร นกัวิชาการ

หลายท่าน ไดใ้หแ้นวความคิดเกี�ยวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ไวด้งันี�  

          จุฬารัตน์ สุคนัธรัตน์ (2541 หน้า 18) ได้แบ่งองค์ประกอบด้านต่าง ๆ ของบรรยากาศ

องคก์ารเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย  

             1. โครงสร้างการทาํงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที�มีต่อเป้าหมายและนโยบาย

ขององคก์าร ลกัษณะของการแบ่งสายการบงัคบับญัชา กฎระเบียบต่าง ๆ ความซบัซ้อนของระบบ

การทาํงาน สภาพแวดล้อมในการทาํงานและการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั�งรูปแบบของการ

ติดต่อสื�อสารภายในองคก์าร 
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  2. ลกัษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที�มีต่อภาระหนา้ที�ความรับผิดชอบ

ความยากง่าย และความทา้ทายของงาน ความมั�นคงและความกา้วหนา้ในงาน ตลอดจนคุณค่าของ

งาน 

  3. การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที�มีต่อลกัษณะการ

บริหาร และการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การให้การสนับสนุนไวว้างใจ การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน การเลื�อนขั�นตาํแหน่ง รวมทั�งการใหร้างวลั และการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา 

  4. สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที�มีต่อความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการทาํงาน ความอบอุ่น เป็น

มิตร ความสามคัคี และการยอมรับจากผูร่้วมงาน 

  5. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที�มีต่อเงินเดือน หรือ

ผลตอบแทนต่าง ๆ ที�ไดรั้บ การจดัสวสัดิการต่าง ๆ ที�อาํนวยความสะดวกให้ผูป้ฏิบติังาน เช่น การ

จดัหาบา้นพกั รถรับส่ง รวมทั�งสิทธิในการลาประเภทต่าง ๆ 

 นงคเ์ยาว ์แกว้มรกต (2542 หนา้ 15) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 

ดา้นคือ 

 1. โครงสร้างขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที�มีต่อลักษณะโครงสร้าง

องค์การ เช่น การแบ่งหน่วยงาน ความชดัเจนในการแบ่งสายการบงัคบับญัชา เป้าหมายองค์การ 

ความซับซ้อนของระบบงาน กฎระเบียบต่าง ๆ การใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั�งรูปแบบของการ

ติดต่อสื�อสารภายในองคก์าร 

 2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อ

ปรัชญา และแนวทางในการจดัการทรัพยากรบุคคลทั�งหมดขององคก์าร ทั�งในดา้นการสรรหา การ

รักษา และการพฒันาพนกังาน 

 3. ลกัษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานที�มีต่อภาระหน้าที�ความรับผิดชอบ 

ความยากง่ายและความทา้ทายของงาน ความมั�นคงและกา้วหนา้ในงาน ตลอดจนคุณค่าของงาน 

 4. การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที�มีลักษณะการ

บริหาร และการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การให้การสนับสนุนไวว้างใจ การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน การเลื�อนขั�นเลื�อนตาํแหน่ง รวมทั�งการใหร้างวลัและการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา 

 5. สัมพนัธภาพในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานที�มีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่ง

เพื�อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการทาํงาน ความอบอุ่นเป็นมิตร 

ความสามคัคี และการยอมรับจากผูร่้วมงาน 
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 6. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที�มีต่อเงินเดือน หรือ

ผลตอบแทนต่าง ๆ ที�ไดรั้บจากองคก์าร 

             ลดัดา สัจพนัโรจน์ (2545 หนา้ 20-21) ศึกษาแนวคิดของ Cambell & Beaty ไดเ้สนอมติของ

บรรยากาศในองคก์รไว ้10 ประการ ดงันี�     

  1. โครงสร้างของงาน (task structure) หมายถึง ความมากนอ้ยของวิธีการ (methods) 

ที�ใชใ้นการปฏิบติังาน  

  2.  ความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางว ัลและการลงโทษ (reward-punishment 

relationship) หมายถึง ความมากนอ้ยในการให้รางวลั เช่น การขึ�นเงินเดือน การเลื�อนตาํแหน่ง ซึ� ง

ตั� งอยู่บนพื�นฐานของผลงานและความดีความชอบ แทนที�จะพิจารณาจากความอาวุโส หรือ

ความชอบพออื�น ๆ 

  3. การรวมอาํนาจการตดัสินใจ (decision centralization) หมายถึง ความมากนอ้ยของ

การสงวนอาํนาจการตนัสินใจไวก้บัผูบ้ริหารระดบัสูง 

  4. การเนน้การบรรลุเป้าหมาย (achievement emphasis) หมายถึง ความปรารถนาของ

คนในองคก์รที�จะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

  5. การให้ความสําคญัของการอบรมพฒันา (training and development emphasis) 

หมายถึง ความมากน้อยของการสนบัสนุนให้บุคลากรในองค์กรไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาที�

เหมาะสม 

  6. ความมั�นคงและการเสี�ยง (security and risk) หมายถึง ความมากนอ้ยของการที�

บุคลากรในองคก์รพยายามหาหนทางในการปฏิบติัใหมี้ความมีมั�นคง แทนที�จะปฏิบติังานดว้ยความ

ไม่มั�นใจงาน 

  7. การเปิดเผยและการป้องกนัตนเอง (openness and defensiveness) หมายถึง ความ

มากนอ้ยของการที�บุคลากรในองคก์รพยายามปกปิดความผิด แทนที�จะติดต่อคบหากนัอยา่งเปิดเผย

และการร่วมมือร่วมใจกนั 

  8. สถานภาพและขวญั (status and morale) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรใน

องคก์รวา่เป็นองคก์รที�ดีและเหมาะสมที�เขาจะทาํงานดว้ย 

  9. การยอมรับและการส่งกลบัขอ้มูล (recognition and feedback) หมายถึง การที�

บุคคลรับรู้ว่าผูบ้งัคบับญัชาคิดอย่างไรต่อการปฏิบติังานของเรา และการไดรั้บการสนบัสนุนหรือ

คาํแนะนาํจากผูบ้งัคบับญัชา 
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  10. ความสามารถและความคล่องตวัขององคก์ร (general organizational competence 

and flexibility) หมายถึง ความมากนอ้ยของการที�องคก์รรับรู้วา่เป้าหมายขององคก์รคืออะไร และ

การทาํตามเป้าหมายอย่างมีความคล่องตวั รวมถึงการคาดคะเนปัญหา พฒันาทกัษะและวิธีการ

ใหม่ๆ ใหผู้ป้ฏิบติังานทราบก่อนที�จะกลายเป็นวกิฤตการณ์  

  

 Milton (1981 p. 465) ไดแ้บ่งบรรยากาศองคก์ารเป็น 11 มิติ ดงันี�  

           1. ความเป็นอิสระ (autonomy) คือ ระดบัของความเป็นอิสระในการสินใจปฏิบติังานและ

การแกปั้ญหาที�เกี�ยวขอ้งกบังาน 

           2. ความขดัแยง้กบักบัความร่วมมือ (conflict versus cooperation) คือ ระดบัของการ

แข่งขนักนัในแต่ละส่วนของการทาํงาน หรือการทาํงานร่วมกนัในร่วมกนัในงานเดียวกนั และแข่ง

กนัในเรื�องของทรัพยากรที�มีอยูน่อ้ย 

           3. ความสัมพนัธ์ทางสังคม (social relations) คือ ระดบัขององค์การที�มีบรรยากาศทาง

สังคมที�เป็นมิตรและอบอุ่น 

            4. โครงสร้าง (structure ) คือ ระดับขององค์การที�มีความเฉพาะในวิธีการและการ

ดาํเนินงานที�ใช้เพื�อให้เกิดความสําเร็จในงาน ซึ� งระบุไวช้ดัเจน มีการแจง้ให้ทราบเป็นลายลกัษณ์

อกัษร 

            5. ระดบัของรางวลั (level of rewards ) คือระดบัที�จะไดรั้บรางวลัที�เหมาะสม ครอบคลุม

ถึงเงินเดือน ผลประโยชน์ และสัญลกัษณ์ทางสถานภาพในองคก์าร 

            6. การปฏิบติังานกบัการให้รางวลั (performance-reward dependency ) คือ ขอบเขตของ

ระบบรางวลั เช่น เงินเดือน การเลื�อนขั�น ผลประโยชน์อื�น ๆ เป็นต้น ที�มีความยุติธรรมและ

เหมาะสม ระบบของรางวลัมีพื�นฐานที�คุม้ค่าสมกบัความสามารถและการปฏิบติัที�ผ่านมามากกว่า

ความสาํเร็จที�เกิดขึ�น 

            7. แรงจูงใจให้ประสบความสําเร็จ (motivation to achieve) คือระดบัของความพยายาม

ขององค์การ ความต้องการที�จะเป็นหนึ� ง ทําให้เกิดแรงจูงใจเพื�อจะได้รับผลประโยชน์ที� ดี

ความกา้วหนา้และความพอใจ 

            8. การแบ่งสถานภาพ (status polarization) คือ ระดบัที�มีความแตกต่างกนัอย่างชดัเจน

ทางกายภาพ เช่น สถานที�จอดรถส่วนตวั และสํานกังาน เป็นตน้ ที�ดีเหมือนกบัความแตกต่างทาง

จิตใจ เช่น สัมพนัธภาพทางสังคมที�ไม่เป็นทางการ การปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�อยู่ในระดบัตํ�า

กวา่ 
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            9. ความยืดหยุ่นและนวตักรรม (flexibility and innovation ) คือ ความสมคัรใจที�จะ

พยายามหาวิธีการใหม่ และทดลองที�จะเปลี�ยนแปลงโดยไม่จาํเป็นตอ้งเกิดจากสถานการณ์ที�เป็น

ช่วงวกิฤติเท่านั�น แต่จะพฒันาสถานการณ์ หรือกระบวนการต่าง ๆ ที�อาจเกิดขึ�นทั�วไปจนทาํให้เกิด

ความพอใจในงาน 

           10. การรวมอาํนาจการตดัสินใจ (decision centralization) คือ ขอบเขตที�องค์การมี

ตวัแทนรับผดิชอบในการตดัสินใจ 

           11. การสนบัสนุน (supportiveness) คือ ระดบัขององคก์ารที�ให้ความสนใจและสมคัรใจ

ที�จะสนบัสนุนทั�งเรื�องงานและเรื�องที�ไม่สัมพนัธ์กบังาน เช่น ความสนใจในเรื�องของสวสัดิการของ

พนกังาน 

           Kelly (1980 p. 486) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบขององคก์ารไว ้6 ดา้น ไดแ้ก่ 

           1. โครงสร้าง หมายถึง กรรับรู้ของพนักงานเกี�ยวกับความชัดเจนของการแบ่งงาน 

ขั�นตอนการดาํเนินงาน กฎเกณฑ ์และขอ้บงัคบั 

           2. ความเป็นอิสระ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี�ยวกบัความมีอิสระในการแสดงออก

ซึ�งความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อชีวติการทาํงานในทางลบ 

             3. รางวลัตอบแทน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี�ยวกบัการไดร้างวลัสําหรับงานของ

ตนที�ได้ปฏิบติัตามเป้าหมายขององค์การ มีความยุติธรรมของนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ 

             4. ความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี�ยวกบัมิตรภาพที�ดี

ภายในองคก์าร การไดรั้บการยอมรับและความช่วยเหลือจากเพื�อนร่วมงาน และหวัหนา้งาน 

             5. การยอมรับความขดัแยง้ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี�ยวกบัการที�หวัหนา้งานและ

เพื�อนร่วมงานยินดีรับฟังความคิดเห็นที�แตกต่างกันออกไป มีการตกลงแก้ไขเมื�อความขดัแยง้

เกิดขึ�น 

             6. การเปลี�ยนแปลงในองคก์าร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี�ยวกบัการเปลี�ยนแปลง

ภายหลงัการนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่มาปรับใชก้บัองคก์าร ตลอดจนความรู้สึกที�มีต่อความสามารถ

ในการยดืหยุน่ขององคก์าร เพื�อรองรับวทิยาการจดัการสมยัใหม่ 

 สมยศ นาวีการ (2550 หน้า 75-77) อา้งถึง Forehand ได้ชี� ให้เห็นว่า บรรยากาศของ

องค์การประกอบด้วย กลุ่มของคุณลกัษณะที�พรรณนาถึงองค์การใดองค์การหนึ� ง โดยทาํให้เกิด

ความแตกต่างไปจากองคก์ารอื�น และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนภายในองคก์ารนั�น คุณลกัษณะ

ดงักล่าวมี 5 ดา้น คือ 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

16 
 

 1. ขนาดและโครงสร้างขององคก์าร โดยทั�วไปมกัจะคิดกนัวา่ องคก์ารขนาดใหญ่มีความ

มั�นคงและความเป็นทางการ ถึงแมว้่าขนาดขององค์การโดยส่วนรวมจะมีความสําคญั แต่ก็พบว่า

ระดบัของบุคคลภายในองคก์ารมีความสําคญัในแง่จิตวิทยา ระดบัของบุคลากรคนใดคนหนึ� งตาม

สายบงัคบับญัชาภายในองค์การจะมีผลกระทบต่อบุคคลมากกว่า ไม่ว่าเขาจะทาํงานอยู่ภายใน

องค์การจะมีผลกระทบต่อบุคคลมากมาย ไม่ว่าเขาจะทาํงานอยู่ภายในองค์การขนาดใหญ่ ขนาด

กลาง หรือขนาดเล็กก็ตาม โครงสร้างขององคก์ารจะมีความสําคญัเหมือนกนั และเกี�ยวพนักบัขนาด

ดว้ย องคก์ารที�มีขนาดใหญ่ ระยะทางระหวา่งผูบ้ริหารสูงสุด และบุคลากรระดบัล่างจะห่างไกลกนั

มากขึ�น ระยะทางก่อให้เกิดสิ� งกีดขวางทางจิตวิทยาในลกัษณะที�ว่าบุคลากรที�อยู่ห่างไกลจากจุด

ตดัสินใจ อาจจะมีความเขา้ใจตวัเองว่ามีความสําคญัน้อย และระยะทางก่อให้เกิดบรรยากาศของ

ความเป็นทางการ หรือไม่คาํนึงถึงตวับุคคลมากเพราะว่าเกี�ยวพนักบับุคคลอื�นทางสังคมจะกระทาํ

ไดย้าก 

            2. แบบของความเป็นผูน้าํ แบบของภาวะผูน้าํมีหลายแบบที�ใชก้นัตามองคก์ารธุรกิจและ

หน่วยงานของรัฐบาล พฤติกรรมผูน้าํจะเป็นแรงกดดนัที�สําคญัต่อการสร้างบรรยากาศที�มีอิทธิพล

โดยตรงต่อพลงาน และการตอบสนองความพอใจของบุคลากร 

             3. ความสําคญัของระบบ ภายในสภาพแวดลอ้มที�เป็นระบบนั�น องคก์ารจะแตกต่างกนั

ในเรื�องของความซบัซอ้นของระบบที�นาํมาใช ้ความซบัซ้อน หมายถึง จาํนวนและลกัษณะของการ

เกี�ยวขอ้งระหว่างกนั ระหวา่งส่วนต่าง ๆ ของระบบ แบบของการเกี�ยวขอ้งระหวา่งกนัจะแตกต่าง

กนัไปตามปัจจยั เช่น เป้าหมาย และวทิยาการ เป็นตน้ 

            4. เป้าหมาย องค์การย่อมจะแตกต่างกนัในเป้าหมายที�กาํหนดขึ�นมา สําหรับองค์การ

ความแตกต่างในเป้าหมายจะมาจากการแยกประเภทขององค์การอย่างหนึ� ง เช่น องค์การธุรกิจ 

องค์การที�ให้บริการสาธารณะ เป็นตน้ แมก้ระทั�งในระหว่างองค์การธุรกิจดว้ยกนั เป้าหมายกาํไร 

ซึ� งถือไดว้่าเป็นเป้าหมายที�สําคญัของธุรกิจ ความแตกต่างก็จะมีอยู่ในรูปของการให้นํ� าหนักเพื�อ

เปรียบเทียบเป้าหมายอื�น ๆ เช่น การป้องกนัอากาศเสีย ความสัมพนัธ์ที�มีกบัสหภาพแรงงานและการ

ใหค้วามสนบัสนุนสถาบนัการศึกษา 

            5. สายใยของการติดต่อสื� อสาร เป็นคุณลักษณะที�สําคญัอย่างหนึ� งของบรรยากาศ

เพราะวา่สายใยของการติดต่อสื�อสารภายในองคก์ารจะแสดงใหเ้ห็นถึงสายใยของสถานภาพ การจดั

ระเบียบเกี�ยวกบัอาํนาจหนา้ที� และการเกี�ยวขอ้งระหวา่งกนัของกลุ่ม การติดต่อสื�อสารจากเบื�องบน

มาสู่เบื�องล่าง จากเบื�องล่างสู่เบื�องบน หรือตามแนวนอนภายในองคก์ารนั�น จะให้ความรู้เกี�ยวกบั

ปรัชญาในการบริหารโดยส่วนรวมภายในองคก์าร 
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              Steers (1983 pp. 365-366) ไดอ้ธิบายถึงบรรยากาศองคก์าร โดยไดแ้บ่งองคป์ระกอบของ

บรรยากาศองคก์ารออกเป็น 9 ดา้น ดงันี�  

             1. โครงสร้างของงาน (task structure) หมายถึง วิธีการต่างๆ ที�ถูกใชเ้พื�อให้งานประสบ

ผลสาํเร็จ วธีิการเหล่านี� ถูกกาํหนดโดยองคก์าร 

             2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งรางวลัและลงโทษ (reward punishment relationship) หมายถึง 

การให้รางวลัเพิ�มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น การเลื�อนขั�นเงินเดือนโดยตั�งอยูบ่นพื�นฐานของ

ความสามารถและระบบคุณธรรม มากกวา่ที�จะพิจารณาถึงระบบอาวโุส หรือระบบอุปถมัภ ์

            3. การรวมศูนยใ์นการตดัสินใจ (decision centralization) หมายถึง การตดัสินใจที�สําคญั

จะถูกรวมศูนยอ์ยูก่บันกับริหารระดบัสูง 

           4 .การเนน้ถึงความสาํเร็จ (achievement emphasis) หมายถึง ความปรารถนาของบุคลากร

ในองคก์ารที�จะทาํงานที�ดี และช่วยเหลือองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

             5. การเนน้ฝึกอบรมและพฒันา (training and development emphasis) หมายถึง ระดบัที�

องค์การพยายามจะสนบัสนุนการปฏิบติังานของสมาชิกในองค์การ โดยให้การฝึกอบรมและการ

พฒันาประสบการณ์แก่สมาชิกขององคก์าร 

             6. ความมั�นคงและความเสี�ยง (security versus risk) หมายถึง ระดบัของแรงกดดนัต่าง ๆ

ภายในองคก์ารที�สร้างความรู้สึกไม่มั�นคงแก่สมาชิกขององคก์าร 

            7. การเปิดเผยและการพยายามปกป้องตนเอง (openness versus defensiveness) หมายถึง 

ระดบัที�บุคลากรในองคก์ารพยายามที�จะปิดบงัความผิดพลาดของตนเอง โดยที�ไม่ยอมเปิดเผยอยา่ง

ตรงไปตรงมา 

             8. สถานภาพและขวญั (status and morale) หมายถึง ความรู้สึกทั�ว ๆ ไปของบุคคลที�มีต่อ

องคก์าร วา่เป็นสถานที�เหมาะสมแก่การทาํงาน 

            9. ความยืดหยุน่และความสามารถขององคก์าร (general organization competence and 

flexibility) หมายถึง ระดับที�องค์การรู้สึกว่าเป้าหมายขององค์การคืออะไร และกาํลงัทาํอะไร 

องค์การมีความสามารถและยืดหยุน่เพียงพอที�จะรู้วา่ปัญหาอะไรจะเกิดขึ�น และควรจะตอบสนอง

ต่อปัญหาอยา่งไร 

            Dubin (1994 p. 411) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร เป็น 7 ดา้น ดงันี�  

            1. ความเป็นอิสระของบุคคล (individual autonomy) หมายถึง ระดบัของพนกังานที�มี

อิสระในการจดัการดว้ยตนเอง มีอาํนาจในการตดัสินใจ 
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            2. ตาํแหน่งตามโครงสร้าง (position structure) หมายถึง ระดบัของการวางเป้าหมาย

วธีิการ และงานจะเป็นตวักาํหนดในการติดต่อสื�อสารระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งาน 

            3. เน้นรางวลั (reward orientation) หมายถึง ระดบัของการให้รางวลั ผลตอบแทนและ

ส่งเสริมใหป้ระสบความสาํเร็จโดยหวัหนา้งาน องคก์ารจะส่งเสริมให้พนกังานเพิ�มพลผลิตและจ่าย

ค่าตอบแทนตามที�พวกเขาทาํได ้

            4. ความเห็นใจ ความอบอุ่น และการสนบัสนุน (considenretion, warmth and support) 

หมายถึง ระดบัของความตอ้งการการสนบั และการให้กาํลงัใจจากสมาชิก หวัหน้างานในองค์การ

เพื�อใหเ้กิดความมั�นใจการทาํงาน 

             5. ความกา้วหนา้และการพฒันา (progressiveness and development) หมายถึง ระดบัของ

เงื�อนไขในองค์การ จะรวมถึงการจัดการส่งเสริมพนักงานให้มีการพัฒนาความรู้และทักษะ 

สนบัสนุนใหเ้จริญเติบโต นาํความคิดและวธีิการใหม่ๆมาประยกุต ์ 

             6. ความเสี�ยง (risk taking) หมายถึง ระดบัที�พนกังานรับรู้ว่าตนเองมีอิสระที�จะไดรั้บ

ประสบการณ์และนวตักรรมใหม่ๆ ถึงแมจ้ะมีความเสี�ยงเกิดขึ�น โดยไม่ตอ้งกงัวลกบัค่าตอบแทน

และการลงโทษที�เกิดขึ�นในองคก์าร 

            7. การควบคุม (control) หมายถึง ระดบัของการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร

ที�เป็นทางการ องค์การจะยึดกฎเกณฑ์สูง มีระบบการควบคุมต่างกบัองค์การที�มีการควบคุมตํ�าให้

พนกังานควบคุมตนเอง   

 ลกัษณะของบรรยากาศองค์การ 

             จากองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ทาํให้เกิดลกัษณะของบรรยากาศองค์การใน

รูปแบบต่าง ๆ ซึ� งนกัวชิาการไดแ้บ่งลกัษณะบรรยากาศขององคก์ารไวใ้นหลายลกัษณะดงันี�  

 Litwin & Stringer (1968 p.189) ไดแ้บ่งลกัษณะบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 3 ลกัษณะ

ดงันี�  

       1. บรรยากาศที�เน้นความสําเร็จ (achievement climate) เป็นลกัษณะบรรยากาศที�เน้น

ความรับผดิชอบส่วนบุคคล ใหก้ารยอมรับ และมีรางวลัสาํหรับผูที้�มีผลการปฏิบติังานดี 

       2. บรรยากาศที�เนน้ความสัมพนัธ์ (affiliative-oriented climate) คือเปิดโอกาสให้เกิดการ

รวมกลุ่ม และมีความสัมพนัธ์ที�อบอุ่นจริงใจ ให้การสนบัสนุน และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคล ให้

ความเป็นอิสระในการทาํงาน และมีโครงสร้างองค์การที�ไม่เขม้งวด หรือบีบบงัคบัเกินไปและให้

การยอมรับวา่บุคคลเป็นสมาชิกของกลุ่มงาน 
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       3. บรรยากาศที�เนน้อาํนาจ (power-oriented climate) คือมีการกาํหนดโครงสร้างองคก์าร

ในรูปแบบของกฎระเบียบ และขั�นตอนในการปฏิบัติงาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบใน

ตาํแหน่งอาํนาจหน้าที� สถานะในระดบัสูง กระตุน้ให้มีการใช้อาํนาจหน้าที�ที�เป็นทางการในการ

แกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ 

     Litwin  & Stringer (1968 pp. 198-199) ไดพ้ฒันาแบบสอบถามที�ใชว้ดัในบรรยากาศ

องคก์ารขึ�น โดยเครื�องมือที�ใชใ้นการศึกษาคือ revised of improved climate questionnaire (form b ) 

ซึ� งไดก้าํหนดบรรยากาศองคก์ารไว ้9 ดา้น ดงันี�  

             1. โครงสร้างองคก์าร (structure) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานเกี�ยวกบัขอ้บงัคบัใน

กฎระเบียบ กฎเกณฑ์  กระบวนการดาํเนินการที�มีอยู่ มุ่งเน้นที�การปฏิบติัตามกฎระเบียบอย่าง

เคร่งครัด และตรวจสอบอยา่งละเอียด หรือมีลกัษณะยดืหยุน่และไม่เป็นทางการ ซึ� งจะส่งผลกระทบ

ต่อพฤติกรรมระหวา่งบุคคลและพฤติกรรมของพนกังานที�เกี�ยวกบังาน 

            2. ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึงความรู้สึกของพนักงานว่าเป็นนายของ

ตวัเอง ไม่ตอ้งมีการตรวจสอบการตดัสินใจซํ� า 

            3. การให้รางว ัล (reward) หมายถึง ความรู้สึกเกี� ยวกับการให้รางว ัลสําหรับการ

ปฏิบติังานที�ดีรับรู้ถึงความยติุธรรมของนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและเลื�อนตาํแหน่ง 

           4. ความเสี�ยง (risk) หมายถึง ความรู้สึกถึงความเสี�ยงและความทา้ทายในงานและใน

องคก์าร 

            5. ความอบอุ่น (warmth) หมายถึง ความรู้สึกถึงมิตรภาพที�ดีงามในกลุ่มที�ทาํงานร่วมกนั

เนน้ที�ความสัมพนัธ์อนัดีในหมู่พนกังานดว้ย 

            6. การสนับสนุน (support) หมายถึง การรับรู้ถึงความช่วยเหลือของหัวหน้างานและ

พนกังานคนอื�น ๆ ในกลุ่มเนน้ความร่วมมือสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและลูกนอ้ง 

           7. มาตรฐานการปฏิบติังาน (performance  standards) หมายถึง การรับรู้ถึงความสําคญั

ของมาตรฐานการปฏิบติังานและเป้าหมายที�ชดัเจน 

           8. ความเป็นหนึ� งเดียวในองค์การ (organizational identify) หมายถึง ความรู้สึกวา่เป็น

เจา้ของหน่วยงาน และเป็นสมาชิกที�สําคญัคนหนึ� งของทีมที�ทาํงาน ถือเป็นความภาคภูมิใจของ

พนกังานที�ปฏิบติังานในองคก์าร 

           9. ความขดัแยง้ (conflict) หมายถึง ความรู้สึกของหัวหน้างานและพนกังานคนอื�นๆที�

ตอ้งการฟังความคิดเห็นที�แตกต่าง เน้นการนาํปัญหามาเปิดเผยมากกว่าการไม่สนใจปัญหาหรือ

เพิกเฉยต่อปัญหาที�เกิดขึ�น 
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           จากที�กล่าวมาอาจสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง สภาพแวดลอ้มการทาํงาน เป็น

คุณลกัษณะที�เฉพาะของแต่ละองค์การที�บุคคลในองค์การรับรู้หรือมีความรู้สึกโดยทางตรงและ

ทางออ้มและเป็นแรงกดดนัสาํคญัที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในการทาํงาน 

          เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2549 หนา้ 245-246) กล่าวถึง บรรยากาศองคก์าร

เป็นลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละองคก์าร ประกอบดว้ย 

             1. โครงสร้างการทาํงาน (task structure) หมายถึง เป้าหมาย นโยบาย วิธีการทาํงาน 

หนา้ที�ความรับผดิชอบไดถู้กกาํหนดขึ�นมาอยา่งชดัเจน 

              2. การรวมอาํนาจ (centralization of authority) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยที�อาํนาจ 

การตดัสินใจถูกรวบอาํนาจหรือควบคุมโดยฝ่ายบริหาร 

               3. ความเป็นอิสระในการทาํงาน (autonomy) หมายถึง ระดบัความเป็นอิสระในการ

ทาํงาน หรือมีการตดัสินใจ 

              4. รางวลัและผลตอบแทน (rewards systhority) หมายถึง ระบบและขั�นตอนเกี�ยวกบัการ

ใหร้างวลัในการตอบแทน เช่น การเลื�อนขั�น เลื�อนตาํแหน่งหรือเงินเดือน 

              5. การรับรู้ในผลงาน (recognition) หมายถึง ระดับการรับรู้และยกย่องผลงานของ

เจา้หนา้ที� 

              6. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (warmth and support) หมายถึง การรับรู้ของ

ผูป้ฏิบติังานเกี�ยวกบัสัมพนัธภาพที�ดีในการทาํงาน ทั�งในระดบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

และและระดบัเพื�อนร่วมกนัดว้ยกนั 

             7. ความยินยอมให้มีความขดัแยง้ในองคก์าร (tolerance of conflict) หมายถึง การรับรู้

ของผูป้ฏิบติังานเกี�ยวกบัการยอมรับให้มีความคิดเห็นขดัแยง้ขึ�นเกิดขึ�นในองค์การโดยไม่มีผลต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพการงานและเงินเดือน 

             8. การสนบัสนุนให้มีโอกาสการอบรมและพฒันา (training and development) หมายถึง 

การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาที�เหมาะสม 

 จากองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ทาํใหเ้กิดลกัษณะขององคก์าร เช่น 

 1. บรรยากาศที�ไม่เป็นสุข (defensive climate) ประกอบดว้ย มีการวิพากษ ์จูจี้�  วิพากษ ์ตาํ

นิติ เ ตียน สั� งสอน และตัดสินใจผู ้ใต้บังคับบัญชา รวมทั� งไม่ยอมรับฟังคําคําอธิบายจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การบงัคบัควบคุม สั�งงานในลกัษณะเผด็จการ ถืออาํนาจบาตรใหญ่ของตนและ

พยายามจะเปลี�ยนแปลงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความต้องการของตน การบิดเบือนหรือไม่จริงใจ

ผูบ้ริหารหลอกใช้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื�อประโยชน์ของตน ไม่ปฎิบติัตามที�พูด หรือไม่ก็บิดเบือน 
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หรือตีความหมายอย่างผิด ๆ ความเฉยเมย ผู ้บริหารไม่ให้ความสนใจ เฉยเมยต่อทุกของ

ผูใ้ต้บงัคับบญัชา ถ้าผูใ้ต้บงัคบับญัชามีปัญหาส่วนตวั หรือมีความขดัแยง้ใด ๆ ก็ไม่ใส่ใจที�จะ

ช่วยเหลือ การมีอาํนาจเหนือกว่า ผูบ้งัคบับญัชาที�คอยควบคุมดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกล้ชิด

ติดตามการทาํงาน ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่บกพร่องอยูเ่สมอ ผูบ้งัคบับญัชาบางท่านเป็นคนหวั

เก่า ยึดมั�นในกฎระเบียบและไม่เต็มใจที�จะยอมรับความผิดใดๆ องค์การที�มีบรรยากาศไม่เป็นสุข 

พนกังานจะมีลกัษณะตวัใครตวัมนั ชอบแกต้วั และมีขวญัและกาํลงัใจตํ�า 

              2. บรรยากาศที�มีการสนับสนุน (supportive climate) หรือบรรยากาศที�มีความสุข

ประกอบ ความยดืหยุน่ เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทดลองทาํอะไรใหม่ ๆ และส่งเสริมความคิด

ริเริ�มสร้างสรรค์ ความเขา้ใจและรับฟังปัญหาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชารวมทั�งยอมรับความรู้สึกและ

ค่านิยมของผูใ้ต้บงัคบับญัชา มีความเปิดเผยจริงใจ มีความเปิดเผยจริงใจ การสื�อความหมายมี

ลกัษณะจริงใจปราศจากแรงจูงใจอื�น ๆ ที�ซ่อนเร้น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถแสดงความคิดเห็น

ออกมาไดอ้ย่างอิสระ เน้นที�การแกปั้ญหา เปิดโอกาสให้มีการอภิปรายเกี�ยวกบัปัญหานั�นร่วมกนั 

และไม่บงัคบัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นดว้ย การสื�อความหมายชดัเจน อธิบายสถานการณ์อยา่งเป็น

ธรรม 

            องค์การจะต้องกําหนดบทบาทและหน้าที�ให้มีความชัดเจน มีการกระจายงาน การ

พิจารณาจัดคนให้เหมาะสมตามความรู้ ความสามารถและปริมาณงานควรมีระบบกระตุ้นให้

บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน โดยมีการหมุนเวยีนเปลี�ยนงานภายในหน่วยงานเพื�อ

ไม่ให้เกิดความเบื�อหน่าย จาํเจ ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความไวว้างในการทาํงาน สร้างระบบให้

ผูป้ฏิบติังานไดค้วบคุมตนเอง โดยให้จดัทาํรายงานการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชามีการประเมินผล

การปฏิบติังานอย่างโปร่งใส และควรให้ผูบ้ริหารระดบัตน้มีส่วนร่วมในการพิจารณาเพราะเป็นผู ้

ใกลชิ้ดและเป็นผูม้อบหมายงานจะทราบภาระงานของบุคลากรแต่ละคน นอกจากนี� ควรมีรางวลั

สําหรับผูมี้ผลงานดีเด่น โดยเฉพาะในการพิจารณาความดีความชอบผูบ้งัคบับญัชาควรแจง้ผลการ

ประเมินใหบุ้คลากรทราบ เพื�อจะไดท้ราบจุดอ่อนที�จะตอ้งพฒันาแกไ้ข ควรใหมี้การประชุมสัมมนา 

จดักิจกรรมแลกเปลี�ยนความรู้ภายในหน่วยงาน ซึ� งจะช่วยสร้างความใกล้ชิดในระหว่างเพื�อน

ร่วมงาน และใหคิ้ดวา่การขดัแยง้เป็นเรื�องของธรรมชาติที�บุคลากรยอ่มมีความคิดเห็นที�แตกต่างกนั 

เมื�อมีการขดัแยง้ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความสนใจและร่วมแกไ้ขเพื�อยุติขอ้ขดัแยง้ภายในหน่วยงาน

โดยเร็ว โดยเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและยุติข้อขัดแย้งโดยใช้หลักเหตุผล สุดท้าย

ผูบ้ ังคับบัญชาควรจะสนับสนุนให้บุคลากรได้อบรมอย่างต่อเนื�องตามภาระงานและคาํนึงถึง

ประโยชน์ที�องคก์ารไดรั้บ 
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แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 

 

 ความพึงพอใจ (satisfaction) เป็นทศันคติที�เป็นนามธรรม ไม่สามารถมองเห็นเป็นรูปร่าง

ได ้การที�เราจะทราบวา่ บุคคลมีความพึงพอใจหรือไม่ สามารถสังเกตโดยการแสดงออกที�คอนขา้ง

สลบัซบัซ้อน จึงเป็นการยากที�จะวดัความพึงพอใจโดยตรง แต่สามารถวดัไดโ้ดยทางออ้ม โดยการ

วดัความคิดเห็นของบุคคลเหล่านั�น และการแสดงความคิดเห็นจะตอ้งตรงกบัความรู้สึกที�แทจ้ริงจึง

สามารถวดัความพึงพอใจนั�นได ้ 

 ความหมายของความพงึพอใจในการทาํงาน 

 ราชบณัฑิตยสถาน พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2554 หนา้ 775) ให้

ความหมายของความพึงพอใจ หมายถึง พอใจ ชอบใจ พฤติกรรม เกี�ยวกบัความพึงพอใจของมนุษย์

คือความพยายามที�จะขจดัความตึงเครียดหรือความกระวนกระวาย หรือภาวะไม่ได้ดุลยภาพใน

ร่างกาย ซึ� งเมื�อมนุษยส์ามารถขจดัสิ�งต่าง ๆ ดงักล่าวแลว้ มนุษยย์อ่มไดรั้บความพึงพอใจในสิ�งที�ตน

ตอ้งการ 

 เสนาะ ติเยาว ์(2556 หนา้ 228) ให้ความหมายของ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง 

ระดบัความรู้สึกที�เกิดขึ�นของผูที้�ปฏิบติังานในทางบวก หรือทางลุยต่องาน ปัจจยัที�ทาํให้เกิดความ

พอใจในการทาํงาน คือลกัษณะงานที�ทาํ 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553 หนา้ 126) ให้ความสําคญัเกี�ยวกบัความพึงพอใจในการ

ทาํงาน ดงันี�  

 1. การรับรู้ในปัจจยัต่าง ๆ ที�มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานทาํให้

หน่วยงานสามารถนาํไปใชใ้นการสร้างปัจจยัเหล่านี� ใหเ้กิดขึ�นและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

 2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จะทาํให้บุคคลมีความตั�งใจในการปฏิบติังานลดการ

ขาดงาน การลางาน การมาทาํงานสาย และการขาดความรับผดิชอบที�มีต่องาน 

 3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นการเพิ�มผลผลิตของบุคคล ทาํให้องค์การมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร ถือไดว้า่เป็นปัจจยัสําคญัที�จะเป็น

สิ�งกระตุน้ใหบุ้คคลเหล่านั�นเกิดความสนใจในงานมากขึ�น เพิ�มความกระตือรือร้นในการทาํงานมาก

ขึ�น การเพิ�มผลผลิตสูงขึ�น เกิดความเต็มใจที�จะนาํความรู้ความสามารถของตนเองที�มีอยู่มาสร้าง

ประโยชน์ให้กบัองค์การ ทาํให้องค์การมีความเจริญและประสบความสําเร็จตามเป้าหมายและ

วตัถุประสงคที์�ตั�งไว ้  
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 องค์ประกอบของความพงึพอใจในการทาํงาน 

 บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั�น จะมีองค์ประกอบหรือปัจจยัต่าง ๆ ที�

เกี�ยวขอ้งหลายประการ ซึ� งองค์ประกอบนั�นตอ้งสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการทั�งทางดา้น

ร่างกายและจิตใจ และในแต่ละบุคคลอาจจะมีองค์ประกอบของความพึงพอใจที�ไม่เหมือนกัน 

(Gilmer, 1971 pp. 280-283) ไดส้รุปองคป์ระกอบความพึงพอใจไว ้10 ประการ คือ 

 1. ลกัษณะของงานที�ทาํ (intrinsic aspects of the Job) องคป์ระกอบนี�สัมพนัธ์กบัความรู้

ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน หากไดท้าํงานตามที�เขาถนดัก็จะเกิดความพอใจ 

 2. การนิเทศงาน (supervision) มีส่วนสําคญัที�จะทาํให้ผูท้าํงานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่

พอใจต่องานได้ และการนิเทศงานที�ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอนัดบัหนึ� งที�ทาํให้เกิดการขาดงานและ

ลาออกจากงานได ้ในเรื�องนี� เขาพบวา่ ผูห้ญิงมีความรู้สึกต่อองคป์ระกอบนี�มากกวา่ผูช้าย 

 3. ความมั�นคงในงาน (security) ไดแ้ก่ ความมั�นคงในการทาํงาน ได้ทาํงานตามหน้าที�

อย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา คนที�มีความรู้น้อยหรือขาด

ความรู้ยอ่มเห็นวา่ความมั�นคงในงานมีความสําคญัสําหรับเขามาก แต่คนที�มีความรู้สูงจะรู้สึกวา่ไม่

มีความสาํคญัมากนกั และในคนที�มีอายมุากขึ�นจะมีความตอ้งการความมั�นคงปลอดภยัสูงขึ�น 

 4. เพื�อนร่วมงานและการดาํเนินงานภายใน (company and management) ไดแ้ก่ ความ

พอใจต่อเพื�อนร่วมงาน ชื�อเสียงและการดาํเนินงานภายในของสถาบนั พบว่า ผูที้�มีอายุมากจะมี

ความตอ้งการเกี�ยวกบัเรื�องนี� สูงกวา่ผูที้�มีอายนุอ้ย 

 5. สภาพการทาํงาน (working condition) ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องนํ� า 

ชั�วโมงการทาํงาน มีงานวิจยัหลายเรื� องที�แสดงว่าสภาพการทาํงานมีความสําคญัสําหรับผูห้ญิง

มากกว่าผูช้าย ส่วนชั�วโมงการทาํงานมีความสําคญัต่อผูช้ายมากกว่าลกัษณะอื�น ๆ ของสภาพการ

ทาํงาน และในระหว่างผูห้ญิงด้วยกนั โดยเฉพาะผูที้�แต่งงานแล้ว จะเห็นว่าชั�วโมงการทาํงานมี

ความสาํคญัเป็นอยา่งมาก 

 6. ค่าจา้ง (wages) มกัจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกวา่ความพึงพอใจ ผูช้ายจะเห็น

ค่าจา้งเป็นสิ�งสําคญัมากกว่าผูห้ญิง และผูที้�ปฏิบติังานในโรงงานจะเห็นว่า ค่าจา้งมีความสําคญั

สาํหรับเขามากกวา่ผูที้�ปฏิบติังานในสาํนกังานหรือหน่วยงานรัฐบาล 

 7. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน (advancement) เช่น การไดเ้ลื�อนตาํแหน่งสูงขึ�น การไดรั้บ

สิ�งตอบแทนจากความสามารถในการทาํงานของเขา จากงานวิจยัหลายเรื�องสรุปวา่การไม่มีโอกาส

กา้วหน้าในการทาํงาน ย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ผูช้ายมีความตอ้งการเรื�องนี� สูงกว่าผูห้ญิง 

และเมื�ออายมุากขึ�นความตอ้งการเกี�ยวกบัเรื�องนี�จะลดลง 
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 8. ลกัษณะทางสังคม (social aspect of the Job) เกี�ยวขอ้งกบัความตอ้งการเป็นส่วนหนึ�ง

ของสังคม หรือการให้สังคมยอมรับตน ซึ� งจะก่อให้เกิดทั�งความพึงพอใจและความไม่พอใจได ้ถา้

งานใดผูป้ฏิบติังานร่วมกบัผูอื้�นไดอ้ยา่งมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั�น องคป์ระกอบนี�

มีความสัมพนัธ์กบัอายแุละระดบังาน ผูห้ญิงจะเห็นวา่องคป์ระกอบนี�สาํคญักวา่ผูช้าย 

 9. การติดต่อสื� อสาร (communication) ได้แก่ การรับ – ส่ง ข้อสนเทศ คาํสั�ง การทํา

รายงาน การติดต่อทั�งภายในและภายนอกหน่วยงาน องคป์ระกอบนี� มีความสําคญัมากสําหรับผูที้�มี

ระดบัการศึกษาสูง 

 10. ผลกตอบแทนที�ไดจ้ากการทาํงาน (benefits) ไดแ้ก่ เงินบาํเหน็จตอบแทนเมื�อออกจาก

งาน การบริหารและการรักษาพยาบาล สวสัดิการ อาหาร ที�อยูอ่าศยั วนัหยดุพกัผอ่นต่าง ๆ เป็นตน้ 

 Locke (1976 อ้างถึงใน รัชนู เรืองโอชา, 2554, หน้า 36 – 37) ได้สรุปองค์ประกอบ

พื�นฐานที�ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน ดงันี�  

 1. งาน (work) งานจะเป็นองคป์ระกอบอนัแรกที�จะทาํให้คนพอใจหรือไม่พอใจ หมายถึง

วา่ คนนั�นชอบงานนั�นหรือเปล่า ถา้ชอบและมีความสนใจอยูด่ว้ยก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงเป็น

ทุนอยู่แล้ว นอกจากนั�นลกัษณะงานก็มีหลายอย่างที�ทา้ทาย ถา้เกิดความพึงพอใจในงาน ทาํให้มี

โอกาสที�จะเรียนรู้สิ�งใหม่ ๆ นอกจากนี� งานก็จะตอ้งมีระดบัความยากง่ายเหมาะสมกบัคนทาํดว้ย 

ไม่ใช่ยากเกินไปหรือง่ายเกินไป จาํนวนงานหรือปริมาณก็จะพอดีกบัความสามารถและเวลาของ

บุคคลไม่ใช่ปริมาณมากเกินไปและให้ทาํในเวลาที�จาํกดั งานนั�นส่งเสริมให้ผูท้าํมีโอกาสประสบ

ความสาํเร็จ ผูท้าํงานสามารถควบคุมกระบวนการทาํงานและสถิติการทาํงานของตนเองและพฒันา

ได ้

 2. ค่าจา้ง (pay) ค่าจา้งแรงงานเป็นองคป์ระกอบอีกประการหนึ�ง เพราะค่าจา้งอาจเป็นเงิน

หรือเป็นอยา่งอื�น ที�ลูกจา้งจะสามารถนาํไปใช้เป็นเครื�องมือในการบาํบดัความตอ้งการของตนได ้

อตัราค่าจา้งแรงงานที�เหมาะสมก็จะทาํให้ผูท้าํงานพึงพอใจ นอกจากนี�  การจ่ายค่าแรงงานต้อง

ยุติธรรมและเท่าเทียมกนัในบรรดาคนงาน หรือลูกจา้งประเภทเดียวกนัที�มีคุณสมบติัอยา่งเดียวกนั 

วธีิการจ่ายค่าแรงก็เป็นอีกอยา่งหนึ�งที�มีส่วนทาํใหลู้กจา้งหรือคนทาํงานพอใจหรือไม่พอใจ เช่น การ

จ่ายเงินเป็นรายเดือน จ่ายรายปักษ ์รายวนั หรือจ่ายเหมาเป็นราย ๆ หรือจ่ายจากจาํนวนผลิต เป็นตน้ 

 3. โอกาสที�จะไดรั้บการเลื�อนขั�นหรือตาํแหน่ง (promotion) องคป์ระกอบอีกประการคือ 

โอกาสที�ลูกจา้งหรือผูท้าํงานจะไดรั้บการพิจารณาเลื�อนขั�น หรือเลื�อนตาํแหน่งสูงขึ�นไป เพราะใน

การทาํงานทุกคนก็ตั�งความคาดหวงัว่า จะตอ้งไดรั้บการพิจารณาจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหาร

ระดบัสูง เพื�อให้เลื�อนตาํแหน่งสูงขึ�นไปได ้และการพิจารณาเลื�อนตาํแหน่งนั�นจะตอ้งมีเกรฑ์การ

พิจารณาที�ยติุธรรมและเป็นเกณฑที์�ทุกคนยอมรับได ้
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 4. การยอมรับ (recognition) การยอมรับจากผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้บริหารและเพื�อน

ร่วมงานก็เป็นองคป์ระกอบที�สาํคญัอีกอยา่งหนึ�ง ที�ทาํให้บุคคลที�ทาํงานเกิดความพึงพอใจ เช่น เมื�อ

บุคคลทาํอะไรสําเร็จก็ควรจะไดรั้บการยกยอ่งและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญบา้ง ควรให้เครดิต

กบับุคคลที�ประสบความสําเร็จ ผูบ้ริหารควรจะให้การสนบัสนุนแก่บุคคลที�ไดแ้สดงความสามารถ

และทาํใหง้านสาํเร็จลงดว้ยดี 

 5. ผลประโยชน์ (benefit) ผลประโยชน์หรือสิ� งตอบแทนที�บุคคลได้รับจากการทาํงาน

หรือคาดหวงัว่าจะไดรั้บ จะเป็นส่วนหนึ� งที�ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน การไดบ้าํเหน็จ 

บาํนาญ ค่ารักษาพยาบาล การหยดุพกัผอ่นประจาํปี โบนสัประจาํปี เป็นตน้ 

 6. สภาพการทาํงาน (work condition) สภาพการทาํงานรวมไปถึงสภาพแวดล้อม 

โดยเฉพาะทางกายภาพ (physical environment) ซึ� งรวมถึงอุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ ความชื�น แสง 

เสียง ตลอดจนการจดัสภาพในหอ้งทาํงาน เป็นตน้ นอกจากนี�แลว้ระยะเวลาการทาํงาน การหยุดพกั

ในระหวา่งทาํงาน ก็เป็นองคป์ระกอบของสภาพการทาํงานอยา่งหนึ�ง 

 7. หัวหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา (leader) หัวหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาก็เป็นองค์ประกอบอีก

อยา่งหนึ�งที�ทาํใหบุ้คคลที�ทาํงานมีความพึงพอใจในการทาํงานหรือไม่ หวัหนา้แบบต่าง ๆ มีอิทธิพล

ต่อผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาไม่เหมือนกนั หัวหน้ามีทกัษะในการบริหารงานมากน้อยแค่ไหน รู้หลัก

มนุษยส์ัมพนัธ์เพียงไร และเมื�อมีปัญหาในการทาํงาน หัวหน้ามีความสามารถที�จะให้คาํแนะนาํ

ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

 8. เพื�อนร่วมงาน (co-worker) เพื�อนร่วมงานก็เป็นองค์ประกอบอีกประการหนึ� ง ที�จะ

ส่งเสริมหรือหยุดย ั�งความพอใจของบุคคลที�มีต่อการทาํงาน ถา้หากบุคคลใดมีเพื�อนร่วมงานที�ดอ้ย

ความสามารถ พึ� งพาอาศยัอะไรไม่ได้และไม่เป็นมิตร ก็อาจเป็นสาเหตุที�ทาํให้บุคคลนั� นไม่มี

ความสุขในการทาํงานไปดว้ย 

 9. องคก์ารและการจดัการหรือการบริการ (organization and management) นโยบายและ

การจดัการหรือการบริหารภายในองค์การ เป็นองค์ประกอบที�สําคญัอย่างหนึ� ง การที�องค์การวาง

นโยบายที�แน่นอนเกี�ยวกบัการจ่ายค่าแรง สวสัดิการลูกจ้าง หรือเกณฑ์ในการพิจารณาความดี

ความชอบก็เป็นส่วนหนึ� งที�ทาํให้ลูกจา้งหรือผูที้�ทาํงานนาํมาคิดตดัสินใจและทาํให้เกิดความพึง

พอใจหรือไม่พึงพอใจในการทาํงานได ้
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 ปัจจัยที�มิอทิธิพลต่อความพงึพอใจในการทาํงาน 

 Herzbery et al (1956 อา้งถึงใน ภทัรพร เดชทวีฤทธิ� , 2550 หนา้ 18) ทาํการวิจยัเกี�ยวกบั

ความพึงพอใจในงานของบุคคล พบว่า ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานแบ่งเป็น 2 ปัจจยั 

ตามทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two-factor Theory) ดงันี�  

 1. ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) หมายถึง ปัจจยัภายในตวังาน เกี�ยวกบัลกัษณะงาน

โดยตรง ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 

  1.1 ความสาํเร็จในการทาํงาน หมายถึง การประสบความสาํเร็จในงานที�ไดรั้บมอบหมาย 

  1.2  การได้รับการยอมรับนบัถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบขา้ง 

เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือลูกคา้ 

  1.3 ความรับผดิชอบ หมายถึง ความรับผดิชอบต่องานที�ไดรั้บมอบหมาย 

  1.4 ความกา้วหนา้ หมายถึง การเปลี�ยนแปลงตาํแหน่งหนา้ที�ที�ดีขึ�นในองคก์าร 

  1.5 ลกัษณะงาน หมายถึง ตวังานและหนา้ที�ตามตาํแหน่งงานของตน 

  1.6 โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถและเติบโตในงาน 

 2. ปัจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) หมายถึง ปัจจัยภายนอกตัวงาน เกี� ยวกับ

สภาพแวดลอ้มในงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 

  2.1 เงินเดือน หมายถึง การเพิ�มเงินเดือนหรือค่าจา้ง 

  2.2 ความมั�นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกมั�นคงในการจา้งงานในอนาคต รวมทั�ง

ความมั�นคงขององคก์าร 

  2.3 สภาพแวดลอ้มในงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในที�ทาํงาน อุปกรณ์และสิ�งอาํนวย

ความสะดวกในการทาํงาน 

  2.4 สถานภาพในงาน หมายถึง องคป์ระกอบที�เป็นสิทธิตามตาํแหน่ง เช่น มีรถประจาํ

ตาํแหน่ง เป็นตน้ 

  2.5 นโยบายการบริหารงานองคก์าร หมายถึง นโยบายและลกัษณะการบริหารงานที�

เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารและบุคคลในองคก์าร 

  2.6 การควบคุมบงัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ความสามารถและความยุติธรรมของ

ผูบ้งัคบับญัชา รวมทั�งความเต็มใจของผูบ้งัคบับญัชาในการให้อาํนาจการตดัสินใจและสนบัสนุน

การพฒันาทกัษะและความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  2.7 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง ความสัมพนัธ์ที�ดีระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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  2.8 ปัจจยัจากชีวติส่วนตวั เช่น ปัญหาครอบครัว ความตอ้งการเงินเดือน เป็นตน้ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550, หนา้ 238 – 239) นกัจิตวิทยาไดเ้สนอทฤษฎีแรงจูงใจ

ซึ� งเป็นทฤษฎีที�รู้จกักนัอยา่งแพร่หลาย ไดแ้ก่ ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์มาสโลวไ์ดจ้ดัประเภท

ความตอ้งการไว ้5 ระดบั จากระดบัตํ�าไประดบัสูง ดงันี�  

 1. ความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการขั�นพื�นฐาน เพื�อ

ความอยูร่อดของชีวติ เช่น ความตอ้งการอหาร อากาศ นํ�า และที�อยูอ่าศยั เป็นตน้ 

 2. ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) เป็นความตอ้งการในระดบัที�สูงกวา่ความ

ตอ้งการเพื�อความอยู่รอด เช่น ความตอ้งการความมั�นคงในการทาํงาน ความตอ้งการได้รับการ

ปกป้องคุม้ครอง ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ เป็นตน้ 

 3. ความตอ้งการทางสังคม (social needs) หรือความตอ้งการความรักและการยอมรับเป็น

ส่วนหนึ�งของสังคม (love and belongingness need) เป็นความรักในแง่ของการให้และไดรั้บความ

รัก ความตอ้งการเป็นส่วนหนึ�งและเป็นที�ยอมรับของสังคม สิคา้ที�สามารถตอบสนองความตอ้งการ

ในดา้นนี�ไดแ้ก่ ส.ค.ส. เครื�องแบบ ดอกกุหลาบ เป็นตน้ 

 4. ความตอ้งการเกียรติยศชื�อเสียงไดรั้บการยกยอ่ง (esteem needs) เป็นความตอ้งการยก

ย่องส่วนตัว (self-esteem) การได้รับความนับถือ (recognition) และมีสถานะทางสังคม เช่น 

ความสําเร็จ ความรู้ ศกัดิ� ศรี ความสามารถ สถานะที�ดีในสังคม และมีชื�อเสียงในสังคม เป็นต้น 

สินคา้ที�สามารถตอบสนองความตอ้งการในด้านนี� ได้แก่ บา้นที�หรูหรา รถยนต์ราคาแพง แหวน

เพชร เฟอร์นิเจอร์ราคาแพง เป็นตน้ 

 5. ความตอ้งการเป็นตวัของตนเอง (self – actualization needs) คือ ความตอ้งการระดบั

สูงสุด บุคคล ถา้บุคคลใดสามารถบรรลุความตอ้งการในขั�นนี� จะไดรั้บการยกย่องเป็นบุคคลพิเศษ 

เช่น ความตอ้งการที�เกิดจากความสามารถในการทาํทุกสิ� งทุกอย่างไดส้ําเร็จ ความตอ้งการทาํทุก

อย่างเพื�อตอบสนองความตอ้งการตน เป็นตน้ สินคา้ที�สามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นนี�  

ไดแ้ก่ ล๊อตเตอรี�  ศลัยกรรมตกแต่ง เครื�องสาํอาง เป็นตน้ 

 เสนาะ ติเยาว ์(2556, หน้า 213) กล่าวถึง ทฤษฎีอีอาร์จีของ Alderfer ได้พฒันามาจาก

ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์โดยแบ่งความตอ้งการของคนออกมาเป็น 3 ลกัษณะเท่านั�น คือ 

 1. ความตอ้งการการดาํรงชีวิตอยู ่(existence needs) เป็นความตอ้งการมีความเป็นอยูที่�ดี

ทั�งทางร่างกายและทางวตัถุ เป็นการรวมเอาความต้องการของร่างกายและความต้องการความ

ปลอดภยัอยูด่ว้ยกนัเมื�อเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลว ์

 2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (related needs) เป็นความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ยคุคลที�ดี ความตอ้งการนี� เหมือนความตอ้งการดา้นสังคม ตามทฤษฎีของมาสโลว ์
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 3. ความตอ้งการความเจริญเติบโต (growth needs) เป็นความตอ้งการเติบโตและการ

พฒันาทางจิตใจอย่างต่อเนื�อง ซึ� งเป็นลกัษณะอย่างเดียวกบัความตอ้งการมีความสําคญัและความ

ตอ้งการใหค้วามคิดของตวัเองเป็นจริง อนัเป็นความตอ้งการขั�นที�สี�และขั�นที�ห้าตามทฤษฎีของมาส

โลว ์

 ตามทฤษฎีอีอาร์จี ระบุว่า ความตอ้งการอนัใดอนัหนึ�งหรือทั�งสาม สามารถมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของคนในเวลาใดก็ได้ ความตอ้งการทั�งสามจะเกิดขึ�นกลบัไปกลบัมาทาํให้เกิดความ

ยุง่ยาก frustration – regression principle ซึ� งหมายความวา่ การที�ความตอ้งการขั�นที�สูงขึ�นไม่ไดรั้บ

การตอบสนองอาจเป็นสาเหตุใหค้วามตอ้งการขั�นตน้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน 

 จากทฤษฎีการจดัลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์และทฤษฎีอีอาร์จี สรุปไดว้า่ มนุษยมี์

ความตอ้งการที�แตกต่างกนั และเป็นความตอ้งการที�ไม่สิ�นสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการทางกาย 

และความตอ้งการทางจิตใจ ความรู้สึกปลอดภยั อบอุ่น ความตอ้งการความรัก และการยอมรับทาง

สังคม โดยทั�งสองทฤษฎี มีแนวคิดรากฐานเดียวกนั คือมนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการ

พื�นฐานประการหนึ�งคือ ความตอ้งการที�อยูอ่าศยั ซึ� งเป็นความจาํเป็นพื�นฐานของการดาํรงชีวิตของ

พนักงาน หากพนักงานได้รับการตอบสนองเพียงพอแล้ว ก็จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ                
 

ประวตัิความเป็นมา บริษทั เอนไกไทย จํากดั ฝ่ายผลติล้อรถยนต์ 

 

 ประวตัิความเป็นมา 

 สถานที�ตั�งบริษทั เอนไกไทย จาํกดั สํานักงานใหญ่ ตั�งอยู่เลขที� 444 หมู่ 17 นิคม

อุตสาหกรรมบางพลี ซอย 6 ถนนเทพารักษ ์ตาํบลบางเสาธง อาํเภอบางเสาธง จงัหวดัสมุทรปราการ  

10504  (บริษทั เอนไกไทย จาํกดั, 2558, ออนไลน)์ 

 ประวตัิการก่อตั�ง 

 มิถุนายน 2530 เริ�มก่อสร้างโรงงานผลิตที� 1 โดยไดรั้บการสนบัสนุนจากบริษทั  

    เอนไก ญี�ปุ่น และ BOI 

 พฤษภาคม 2531 เริ�มดาํเนินการผลิตโดยตั�งเป้าหมายการผลิต 80,000 ลอ้ต่อปี 

 กนัยายน 2534 เปิดโรงงานผลิตที� 2 ดาํเนินการผลิตเสื�อสูบรถจกัรยานยนต ์และ 

     เปิดโรงงานผลิตที� 4 เพื�อผลิตแม่พิมพใ์ชเ้องรวมถึงกระบวนการ  
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     Recycle เศษอลูมิเนียม 

 กุมภาพนัธ์ 2535 เปิดโรงงานผลิตที� 3 ดาํเนินการผลิตลอ้อลูมิเนียมรถยนตแ์ละ 

    รถจกัรยานยนต ์

 กรกฎาคม 2537 นาํระบบการผลิตโดยใชแ้ขนกลอตัโนมติั (Robot) เขา้มาใชง้าน  

 สิงหาคม   2537 นาํระบบพน่สีแบบกลึงอตัโนมติัเขา้มาในสายงานผลิตลอ้รถ 

   จกัรยานยนต ์

 เมษายน    2538 เริ�มตน้ทาํกิจกรรม EPS (ENKEI PRODUCTION SYSTEM) เพื�อ 

    สร้างพื�นฐานระบบการผลิต 

 เมษายน     2539 เริ�มผลิตโดยใชร้ะบบ MAP ที�โรงงาน MAP-T1 สาํหรับงานหล่อ 

     รถยนต ์

 ตุลาคม     2539 ก่อตั�งบริษทั เอนไก ไทย โมลดิ�งส์ จาํกดั ซึ� งเป็นบริษทัในเครือ 

     ของบริษทั เอนไก ไทย จาํกดั สาํหรับงานผลิตแม่พิมพล์อ้รถยนต ์

     รุ่นต่างๆ 

 ตุลาคม    2539 ไดก่้อตั�ง บริษทั โคบายาชิ ออโตพ้าร์ท (ประเทศไทย) จาํกดั  

     สาํหรับงานผลิตตวัล็อคเกียร์ (SHIFT SHAFT) งานกลึงชิ�นส่วน 

     รถจกัรยานยนต ์

 มีนาคม     2540 เริ�มตน้จดัทาํระบบบริหารคุณภาพ QS-9000 เพื�อยกระดบัคุณภาพ 

      มาตรฐานสากล 

 พฤษภาคม   2540 เริ�มทาํการผลิตโดยใชร้ะบบ MAP ที�โรงงาน MAP-T2 สาํหรับ 

   งานผลิตชิ�นส่วนรถจกัรยานยนต ์ (Swing Arm) 

 มิถุนายน   2540 เริ�มทาํการผลิตโดยใชร้ะบบ MAP สาํหรับงานหล่อลอ้รถยนต ์ 

    โดยใชหุ่้นยนต ์(Robot) 

 ธนัวาคม   2541 บริษทัไดผ้า่นการรับรองระบบคุณภาพ QS-9000 จากสถาบนั  

    TUV RHEINLAND  

 มีนาคม    2542 เริ�มจดัทาํระบบการจดัการสิ�งแวดลอ้ม ISO 14001 

 มิถุนายน   2543 บริษทัไดผ้า่นการรับรองระบบคุณภาพ QS9000/ISO 9001(ลอ้ 

    อลูมินมัอลัลอยสาํหรับรถจกัรยานยนต ์และชิ�นส่วนยานยนต)์ 

 สิงหาคม   2543 บริษทัไดผ้า่นการรับรองระบบการจดัการสิ�งแวดลอ้ม ISO 14001  

    จากสถาบนั TUV  RHEINLAND 
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 มีนาคม    2544 เริ�มจดัทาํระบบการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั  

    (OHSAS 18001) 

 กรกฎาคม   2545 ผา่นการรับรองระบบการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั  

   OHSAS 1800 

 ธนัวาคม   2546 กาํหนดที�จะไดรั้บการรับรองระบบ ISO/TS 16949 

 กรกฎาคม   2548 เริ�มใชก้ระบวนการผลิต Non Chrome paint และติดตั�งระบบ  

     Most Advance Technology 

 ธนัวาคม   2548 ไดรั้บการรับรองมาตรฐานแรงงานไทย (TLS 8001-2546) 

 วตัถุประสงค์ของบริษัท 

 นบัตั�งแต่ปี  พ.ศ. 2541 เป็นตน้มาการขยายตลาดส่งออกไปยงัต่างประเทศ จาํเป็นตอ้ง

แสดงให้เห็นถึงศกัยภาพในการบริหารงานในระดบัสากลในกลุ่มอุตสาหกรรมรถยนต ์ ขอ้กาํหนด

มาตรฐาน QS 9000 เป็นระบบคุณภาพที�ถูกกาํหนดขึ�นโดยกลุ่มผูผ้ลิตรถยนตใ์นสหรัฐอเมริกา ซึ� ง

ประกอบไปดว้ย Ford Motor, Daimler Chrysler Corporation และ General Motors โดยมีผลบงัคบั

ใชก้บัคู่คา้ ผูส่้งมอบชิ�นส่วนต่าง ๆ ใหก้บักลุ่มผูป้ระกอบการเหล่านี�  

 บริษทั เอนไกไทย จาํกดั  ไดเ้ริ�มนาํขอ้กาํหนดมาตรฐาน  QS 9000  และ ISO 9001 มาใช้

ตั�งแต่เดือนมีนาคม พ.ศ. 2540  โดยปรับเปลี�ยนระบบบริหารให้สอดคลอ้งกนัทั�งบริษทัฯ จนไดรั้บ

ใบรับรองขอ้กาํหนดมาตรฐาน QS 9000 และ ISO 9001  สําหรับสายการผลิตลอ้อลูมินมัอลัลอย

สําหรับรถยนต์จาก TUV Rheinland  แห่งประเทศเยอรมนี  ในเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2541 และ

สาํหรับรถมอเตอร์ไซด ์ ในเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2543 

 ในการดาํเนินการบริษทัฯไดรั้บการสนบัสนุนจากคณะผูบ้ริหารโดยได ้วางวตัถุประสงค ์

ไวด้งันี�  

 - เพื�อการยอมรับและความเชื�อถือในการดาํเนินธุรกิจในระดบัประเทศ 

 - เพื�อใหเ้กิดการปรับปรุงอยา่งต่อเนื�อง 

 - เพื�อใหเ้กิดการมุ่งเนน้การป้องกนัการเกิดของเสียจากการแปรผนัต่างๆอนัจะเกิดขึ�นในองคก์ร 

 - เพื�อใหเ้กิดการตอบสนองต่อความตอ้งการและความคาดหวงัของลูกคา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 - เพื�อใหเ้กิดการบริหารองคก์รโดยยดึระบบบริหารคุณภาพเป็นบรรทดัฐานเดียวกนั 

 ทั�งหมดนี� ทาํให้บริษทัฯสามารถพฒันาทั�งด้านการบริหารและคุณภาพของผลิตภณัฑ์

อย่างต่อเนื�องเพื�อให้ลูกคา้มั�นใจว่าไดผ้ลิตภณัฑ์ที�มีคุณภาพสูงสุดภายใตก้ารควบคุมอย่างเขม้งวด

ตลอดกระบวนการผลิตอนั ไดแ้ก่ 
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 - การตรวจสอบวตัถุดิบ 

 - การควบคุมกระบวนการผลิตดว้ยระบบคอมพิวเตอร์และเจา้หนา้ที�ผูช้าํนาญ 

 - การตรวจสอบคุณภาพของผลิตภณัฑใ์นแต่ละขั�นตอนการผลิต 

 วสัิยทศัน์ 

 วิสัยทศัน์ของบริษทับริษทั เอนไกไทย จาํกดั ในฐานะผูผ้ลิตลอ้และชิ�นส่วนอลูมินมัอลั

ลอยสาํหรับรถยนตแ์ละรถจกัรยานยนตแ์ก่อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละอุตสาหกรรมที�เกี�ยวขอ้งมุ่งมั�น

ที�จะดาํเนินกิจกรรมทุก ๆ ดา้นโดยมีเป้าหมายอยูที่�ความพึงพอใจและความคาดหวงัของลูกคา้เป็น

สําคญั  ดว้ยการดาํเนินธุรกิจที�ตั�งมั�นอยูบ่นพื�นฐานของการเคารพในคุณค่าของคน ความเชื�อมั�นซึ� ง

กนัและกนั การเติบโตและดาํรงอยู่ดว้ยกนั ซึ� งจะสร้างความภาคภูมิใจให้แก่บุคลากรทุกคนในการ

ทาํงานที�นี� 

 ธุรกรรมของบริษทั คือ การออกแบบ การพฒันา การทาํแม่พิมพ ์การหล่อ การกลึง การ

พ่นสี และการทดสอบ ลูกคา้ของบริษทัคือผูที้�ซื�อผลิตภณัฑ์และบริการของเรา ผูส่้งมอบ ผูรั้บจา้ง

ช่วง บุคลากร และผูที้�ติดต่องานกบัเราระบบการบริหารธุรกิจของเรา ครอบคลุมถึง การจดัองคก์ร 

การกาํหนดความรับผิดชอบ นโยบาย วตัถุประสงค์ และแนวทางดาํเนินงาน ซึ� งจาํเป็นตอ้งบรรลุ

เป้าหมายดงัต่อไปนี�  

 - มุ่งเนน้ลูกคา้เป็นสาํคญั ในการที�จะดาํเนินการต่าง ๆ (คุณภาพ ราคา การจดัส่ง การพฒันา 

และการจดัการ) ที�จะบรรลุหรือทาํใหเ้หนือกวา่ความคาดหวงัของลูกคา้ โดยใชม้าตรฐานการจดัการ 

ISO 9001 QS 9000 (การจดัการด้านคุณภาพ) ISO 14001 (การจดัการดา้นสิ�งแวดลอ้ม) และ 

OHSAS 18001 (การจดัการดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั) 

 - ใช้ภาวะผูน้าํและขอ้เท็จจริงในการตดัสินใจ เพื�อบรรลุแผนธุรกิจ (รวมทั�งเป้าหมาย

ทางดา้นงบประมาณและกาํไร) ดว้ยการสร้างสรรคแ์ละคงความสมดุลในคุณค่าของผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสีย ไดแ้ก่ ลูกคา้ บุคลากร ผูส่้งมอบ ผูรั้บจา้งช่วงและหุน้ส่วน ประชาชนและชุมชน  

 - ใชแ้นวคิดทางดา้นกระบวนการและระบบกบัการดาํเนินการ เพื�อป้องกนัความบกพร่อง 

ของผลิตภณัฑแ์ละบริการ มลภาวะในสิ�งแวดลอ้ม และอนัตรายต่อสุขภาพและความปลอดภยั 

 - การมีส่วนร่วมของบุคลากร โดยการเพิ�มขีดความสามารถและความยืดหยุ่นของ 

บุคลากรดว้ยการพฒันาและการฝึกอบรมอยา่งมีประสิทธิผล 

 - การปรับปรุงอยา่งต่อเนื�องสมํ�าเสมอ ในการดาํเนินงานทุก ๆ  ดา้น (รวมทั�งคุณภาพสิ�งแวดลอ้ม 
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สุขภาพ และความปลอดภัย ความสามารถของกระบวนการผลิตและผลลัพธ์) ด้วยการตั� ง

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที�ชดัเจน ผนวกกบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่ายอยา่งเขม้แข็งและ

การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมของหน่วยงานต่าง ๆ 

 - ความสัมพนัธ์แบบเอื�อประโยชน์ซึ� งกนัและกันกบัผูส่้งมอบและผูรั้บจ้างช่วง เพื�อ

สนบัสนุนนโยบายทางธุรกิจของเรา 

 คณะผูบ้ริหารต้องทาํให้มั�นใจว่าบริษทั มีทรัพยากรที�เพียงพอและเหมาะสมต่อการ

ดาํเนินการตามนโยบายธุรกิจรวมถึงการสื�อสารให้เป็นที�เขา้ใจ นาํไปปฏิบติัและรักษาไวใ้ห้แก่

บุคลากรทุกระดบัในบริษทัฯ ดว้ย 

 ประสิทธิผลของการบริหารธุรกิจจะได้รับทบทวนอย่างสมํ�าเสมอผ่านทางระบบการ

ตรวจติดตามภายใน และการประชุมทบทวนตวัชี�วดัที�สาํคญัต่าง ๆ โดยผูบ้ริหาร 

 นโยบายของกลุ่มบริษัทเอนไก  

 “Be innovative and continue to change”   การเปลี�ยนแปลงอยา่งสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ การ

พฒันาในอนาคตของกลุ่มบริษทัเอนไกคือการเปลี�ยนแปลงอยา่งสร้างสรรค”์ 

 นโยบายของบริษัท เอนไกไทย จํากดั  

 “เผชิญอุปสรรคอ์ยา่งผูน้าํ” 

 ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลและธุรการ ของบริษัทเอนไก ไทย 

 วสิัยทศัน ์

 “ปรับปรุงคุณภาพและเพิ�มศักยภาพของบุคลากรทุกคนในองค์กร โดยการเพิ�มขีด

ความสามารถและความยดืหยุน่ของบุคลากรดว้ยการพฒันาและการฝึกอบรมอยา่งมีประสิทธิผล ตั�ง

ค่าเป้าหมายอย่างชดัเจนสําหรับการฝึกอบรมบุคลากรทุกระดบั ยกระดบัระบบการจดัการที�จะได้

มาตรฐานระดบัสากล” 

 

 ภารกจิ 

 1. การสรรหา รับสมคัร สอบคดัเลือก สัมภาษณ์ ฝึกอบรม จดัการค่าตอบแทนแรงงาน

และสวสัดิการ การเลื�อนขั�น การประเมินผลการปฏิบติังาน และแรงงานสัมพนัธ์ ตลอดจนทาํหนา้ที�

ดูแลผลประโยชน์ของบริษทัในเรื�องต่าง ๆ ที�เกี�ยวกบับุคคล 

 2. ประเมินการปฏิบติังานของพนกังานตามดว้ยความยติุธรรมและโปร่งใส ตามขีดความ 

สามารถของพนกังานเป็นเกณฑ ์พร้อมทั�งติดตามการประเมินนั�น ๆ 

 3. การวางแผนเกี�ยวกบัคนสาํหรับการจดักาํลงัคนใหเ้หมาะสมกบัภารกิจขององคก์ารอยา่ง 
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มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

 4. รับผดิชอบดูแลพนกังานให้ทาํงานอยา่งมีความสุขและมีประสิทธิภาพ ตั�งแต่รับเขา้มา

ทาํงานจนกระทั�งพนกังานออกจากองคก์รไปแลว้  

 5. รักษาดูแลเรื�องกฎระเบียบของบริษทัฯ การกาํหนดระเบียบวินยัหรือขอ้บงัคบัต่าง ๆ

หากเกิดความบกพร่องหรือความไม่เหมาะสมเกิดขึ�น ซึ� งไม่เป็นไปตามวตัถุประสงคที์�วางไว ้ก็ควร

จะมีการแกไ้ขเปลี�ยนแปลงโดยการปรึกษาหารือกบัฝ่ายบริหารงานขั�นสูงขององคก์ารต่อไป 

 6. สร้างสัมพนัธ์ที�ดีระหวา่งองคก์รหรือผูบ้ริหารและลูกจา้ง 

 7.  กาํหนดอตัราค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื�น ๆ (สวสัดิการต่าง ๆ) ใหมี้ความเหมาะสม 

และสอดคลอ้งกบัค่าใชจ่้ายในการครองชีพของพนกังานโดยไม่ใหมี้ผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 

 8.  ดูแลสุขภาพอนามยัและความปลอดภยัของพนกังานในการปฏิบติังาน สอนให้รู้จกัวิธี

ทาํงานที�ถูกตอ้งและปลอดภยั ตลอดจนเสนอแนะออกแบบเครื�องจกัรอุปกรณ์ในการทาํงานไม่ให้

เกิดอนัตรายหรือบกพร่องจนอาจทาํใหเ้กิดอนัตรายขึ�นได ้

 9.  เป็นศูนยก์ลางในการติดต่อประสานเรื�องต่าง ๆ เพื�อใหเ้กิดความเขา้ใจในขอ้มูลข่าวสาร 

ที�ตรงกนั 

 10. การใหค้าํปรึกษาและขอ้เสนอแนะเกี�ยวกบัการบริหารงานบุคคลแก่ฝ่ายต่าง ๆ 

 วตัถุประสงค์ 

 1.  เพื�อใหไ้ดบุ้คลากรที�มีความสามารถและมีประสิทธิภาพ เป็นการใชค้นอยา่งมีประสิทธิภาพ 

และมีประสิทธิผล 

 2.  เพื�อสร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังานในการประเมินผลงานอยา่งยติุธรรม 

 3.  เพื�อใหก้ารใชค้นมีความเหมาะสมกบักาํลงัการผลิต 

 4.  เพื�อใหพ้นกังานมีความสุขในการทาํงาน และเป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานเกิดความจงรัก 

ภกัดีต่อองคก์ร 

 5.  เพื�อก่อใหเ้กิดบรรยากาศที�ดีในการทาํงาน 

 6. เพื�อสร้างความเขา้ใจและความสัมพนัธ์ที�ดีระหวา่งองคก์รหรือผูบ้ริหารกบัลูกจา้ง 

 7.  เพื�อใหทุ้กฝ่ายเกิดความเขา้ใจที�ตรงกนัและทาํงานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 8.  เพื�อใหพ้นกังานมีความปลอดภยัในการทาํงาน 

 กวา่สองทศวรรษแห่งความสาํเร็จอยา่งต่อเนื�อง บริษทัฯ ยงัคงมุ่งมั�นที�จะพฒันาผลิตภณัฑ์

และมาตรฐานคุณภาพ ตลอดจนคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ อย่างต่อเนื�อง เพื�อรักษาความพึงพอใจ

สูงสุดของลูกคา้ทุกท่าน นอกจากนี�  บริษทัฯ ยงัไดข้ยายประเภทของผลิตภณัฑ์ต่าง ๆ ที�หลากหลาย
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มากขึ�น เพื�อตอบสนองความตอ้งการสินคา้ชนิดใหม่ ๆ และคุณภาพที�สูงขึ�นของลูกคา้ เพื�อนาํเสนอ

ทางเลือกที�ดียิ�งขึ�นให้กบัลูกคา้ทั�งในและนอกประเทศ และยิ�งไปกว่านั�น เอนไก ไทย ยงัคงเป็น

สมาชิกที�ใส่ใจและรับผิดชอบต่อสังคมไทย เพื�อร่วมนาํประเทศไทยและประชาชนชาวไทยสู่การ

เจริญเติบโตและพฒันาอยา่งย ั�งยนื 

 

งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 

 มัชทรา ตันติเวชยานนท์ (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื� อง บรรยากาศในองค์กรที� มี

ความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอม็ เอฟ อี ซี จาํกดั (มหาชน) เป็นการ

วิจยัเชิงสํารวจ เพื�อ (1) ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงาน บริษทัเอ็ม เอฟ อี ซี จาํกัด (มหาชน) (2) 

ศึกษาบรรยากาศในองคก์รของพนกังาน บริษทัเอม็ เอฟ อี ซี จาํกดั (มหาชน) (3) ศึกษาปัจจยัในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทัเอ็ม เอฟ อี ซี จาํกัด (มหาชน) (4) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

บรรยากาศในองค์กรกบัปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอ็ม เอฟ อี ซี จาํกดั (มหาชน) 

ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานของบริษทัเอ็ม เอฟ อีซี จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 510 คน กลุ่มตวัอยา่งที�

เหมาะสมหาไดจ้ากการเป็นตารางกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของทาโรยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 222 

คน วิธีการสุ่มตวัอย่างเป็นแบบจดัแบ่งชั�น เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ผูว้ิจยัแจก

และเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง วิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูป ประมวลผลด้วย

คอมพิวเตอร์ สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถี�และค่าร้อยละค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน และ ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

 ผลการวจิยัพบวา่ 

 1. พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหวา่ง 23-31 ปี จบการศึกษาในระดบัปริญญา

ตรี มีรายได้ระหว่าง 15,001-25,000 บาท เป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการ และมีอายุงานใน

บริษทัเอม็ เอฟ อี ซี จาํกดั (มหาชน) ตํ�ากวา่ 5 ปี 

 2. บรรยากาศในองคก์รตามความความคิดเห็นของพนกังาน บริษทัเอ็ม เอฟ อี ซี จาํกดั

(มหาชน) โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหา

น้อย ดังนี�  ด้านการเปลี�ยนแปลงในองค์กร ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวลัตอบแทน ด้านการ

ยอมรับการขดัแยง้ ดา้นโครงสร้าง และดา้นความอบอุ่นและใหก้ารสนบัสนุน 

 3. ปัจจยัในการปฏิบติังานตามความความคิดเห็นของพนกังาน บริษทั เอ็ม เอฟ อี ซีจาํกดั 

(มหาชน) โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีลาํดบัความสําคญัจากมากไปหา
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นอ้ยไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือสภาพแวดลอ้มของที�ทาํงานลกัษณะงานที�ปฏิบติัความมั�นคง

ในงานนโยบาย 

 4. การบริหารงาน ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน เงินเดือนและสวสัดิการ 

 5. ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในองค์กรกับปัจจัยในการปฏิบัติงานโดยเรียง

ตามลาํดบัความสัมพนัธ์จากมากไปหาน้อย ดงันี�  ดา้นการเปลี�ยนแปลงในองค์กร ดา้นรางวลัตอบ

แทน ดา้นความอบอุ่นและให้การสนบัสนุน ดา้นการยอมรับการขดัแยง้ ดา้นโครงสร้าง ดา้นความ

เป็นอิสระ 

 ธัญรดา จิตสุรผล (2553, บทคดัย่อ) ศึกษาแรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการ

ทาํงานของพนกังานบริษทัประกนัวินาศภยั ในกรุงเทพมหานคร พบว่า การวิจยัครั� งนี� มีความมุ่ง

หมาย 1) เพื�อศึกษาพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 2) เพื�อศึกษา

แรงจูงใจที�มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน และ 3) เพื�อศึกษาความเครียดที�มี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานพฤติกรรมการทาํงานประกอบดว้ย การปฏิบติั

ตามระเบียบขอ้บงัคบั การแกปั้ญหาและการตดัสินใจและการทาํงานเป็นทีม แรงจูงใจประกอบดว้ย

สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล การยอมรับนบัถือค่าตอบแทนและสวสัดิการ โอกาสในการกา้วหน้า

และสภาพในการทาํงาน และความเครียดประกอบดว้ย ความเครียดทางดา้นร่างกายและความเครียด

ทางดา้นจิตใจงานวจิยันี� เก็บรวมรวมขอ้มูลจากพนกังานบริษทัประกนัวินาศภยั ในกรุงเทพมหานคร

จาํนวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้

สถิติต่าง ๆ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ความถี� ค่าเฉลี�ย ค่าความเบี�ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที สถิติการ 

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว สถิติค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และสถิติการ

วเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุผูต้อบแบบสอบถาม ผลวจิยัพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 28-35 

ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรีอตัราเงินเดือนนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท ระยะเวลาการที�ทาํงาน

ตํ�ากวา่ 5 ปี เป็นพนกังานตาํแหน่งปฏิบติัการเจา้หนา้ที� และปฏิบติังานในฝ่ายรับประกนัภยัมากที�สุด 

แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ความเครียดในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบั

อาการเครียดบา้ง และพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัมากจากการทดสอบสมมติฐานที�

ระดบันยัสําคญัทางสถิติ.05 พบวา่ 1. พฤติกรรมการทาํงานดา้นการปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัมี

ความสัมพันธ์กับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตาํแหน่งงาน ระยะเวลาการทาํงาน ฝ่ายที�

ปฏิบติังาน สัมพนัธ์ภาพระหว่างบุคคล สภาพในการทาํงาน ความเครียดทางด้านร่างกายและ

ความเครียดทางด้านจิตใจ 2. พฤติกรรมการทาํงานด้านการแก้ปัญหาและการตดัสินใจมี

ความสัมพนัธ์กบัอายรุะดบัตาํแหน่งงาน อตัราเงินเดือน สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล การยอมรับนบั
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ถือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โอกาสในการก้าวหน้า สภาพในการทาํงาน และความเครียด

ทางดา้นร่างกาย 3. พฤติกรรมการทาํงานดา้นการทาํงานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กบัระยะเวลาการ

ทาํงานฝ่ายที�ปฏิบติังาน สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล การยอมรับนบัถือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

โอกาสในการกา้วหน้า สภาพในการทาํงาน ความเครียดทางดา้นร่างกายและความเครียดทางดา้น

จิตใจ 

 นพรัตน์ พงศ์ฐากูร (2553, บทคดัย่อ) ศึกษาเรื� องความคิดเห็นเกี�ยวกบับรรยากาศใน

องค์การ ที�มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานบริษทั พีทีที ไอซีที โซลูชั�นส์ จาํกัด 

วตัถุประสงค์เพื�อศึกษาความคิดเห็นเกี�ยวกับบรรยากาศในองค์การที�มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังานบริษทั พีทีที ไอซีที โซลูชั�นส์ จาํกดั และเพื�อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบั

บรรยากาศในองค์การ ที�มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน จาํแนกตามสถานภาพส่วน

บุคคล กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 132 คน เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลโดย

ใช้ความถี�  ร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความ

แปรปรวน ผลการวิจยัพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเกี�ยวกับบรรยากาศในองค์การ ที�มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงาน ในภาพรวมคะแนนเฉลี�ย อยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

อยู่ในระดบัมากทุกดา้น เรียงลาํดบัจากค่ามากที�สุด 3 อนัดบัคือ ความอบอุ่น มาตรฐานงาน และ

ความเป็นหนึ� งเดียวในองค์การ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบับรรยากาศในองค์การ ที�มี

ผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานจาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานที�มี

สายงานที�ปฏิบติัต่างกนั มีความคิดเห็นเกี�ยวกบับรรยากาศในองคก์าร ที�มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงาน ในภาพรวม แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่า ดา้นความเสี�ยงของงาน พนกังานที�มีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ด้านความอบอุ่น พนักงานที�มีสายงานที�ปฏิบติัต่างกนั มีความ

คิดเห็นโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ดา้นการสนบัสนุน พนกังานที�มี

เพศและสายงานที�ปฏิบติัต่างกนั มีความคิดเห็นโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�

ระดบั 0.05 ดา้นมาตรฐานงาน พนักงานที�มีเพศและรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็น

โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 และดา้นความเป็นหนึ�งเดียวในองคก์าร 

พนกังานที�มีสายงานที�ปฏิบติัต่างกนัมีความคิดเห็นโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�

ระดบั 0.05 

 จิราภา ประชุม (2553, บทคดัย่อ) การศึกษาความเครียดในการปฏิบติังาน บรรยากาศ

องคก์าร และคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ อาํเภอบา้นบึง 
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จังหวดัชลบุรี การวิจัยนี� มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการ

ปฏิบติังานกบับรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม

ขนาดใหญ่ อาํเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 400 คน ไดม้าโดยการสุ่มอย่างง่าย 

เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามคุณลกัษณะส่วนบุคคล แบบสอบวดัความเครียดใน

การปฏิบติังาน แบบสอบวดับรรยากาศองค์การ และแบบสอบวดัคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน มี

ค่าความเชื�อมมั�นระหว่าง 0.87 - 0.94 สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วน

เบี�ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ทดสอบค่าเอฟ และสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

 ผลการวจิยั พบวา่ 

 1. พนักงานมีระดับความเครียด การรับรู้บรรยากาศในองค์การ และคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2. เปรียบเทียบความเครียดในการปฏิบติังาน การรับรู้บรรยากาศในองคก์าร และคุณภาพ

ชีวติการทาํงานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p<.05) 

 3. ความเครียดในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการรับรู้บรรยากาศในองคก์าร 

และคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน และการรับรู้บรรยากาศในองค์การมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังาน 

 พุธประทุม ตนัสูงเนิน (2554, บทคดัย่อ) ศึกษาเรื� องปัจจยัส่วนบุคคลและบรรยากาศ

องค์การที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ฮิตาชิ อินดสัเตรียล เทคโนโลย ี

(ประเทศไทย) จาํกดั เขตอุตสาหกรรมกบินทร์บุรี จงัหวดัปราจีนบุรี การวิจยัครั� งนี� มีวตัถุประสงค์

เพื�อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานและศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครั� งนี�  เป็นพนักงานบริษทั ฮิตาชิ อินดสัเตรียล 

เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จาํกดั เขตอุตสาหกรรมกบินทร์บุรี จงัหวดัปราจีนบุรี จาํนวน 213 คน 

แบ่งเป็นพนักงานที�มีตาํแหน่งงานในระดบับริหาร 11 คน ระดบัหัวหน้างาน 48 คน และระดับ

ปฏิบติัการ 154 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และนาํมาวิเคราะห์

ดว้ยวธีิการทางสถิติ  

 ผลการวจิยั พบวา่ 

 1. พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม อยู่ในระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการความสําเร็จมากที�สุด รองลงมา

คือ ดา้นความตอ้งการทางสังคม หรือความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอาํนาจ 
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 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานที�มีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนั พบวา่ พนกังานที�มีอาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด และตาํแหน่งงาน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนพนกังานที�มีหน่วยงาน และระยะเวลาที�ปฏิบติังานแตกต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 3. บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน ทั�งรายดา้นและโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยบรรยากาศองคก์าร ดา้นการสื�อสาร

มีค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมากที�สุด รองลงมา คือ ดา้นการ

เปลี�ยนแปลงในองคก์าร ดา้นการยอมรับความขดัแยง้ ดา้นความอบอุ่นและให้การสนบัสนุน ดา้น

รางวลัตอบแทน ดา้นความเป็นอิสระ และดา้นโครงสร้างของงาน 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




