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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

  การวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยมุงศกึษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ตามการรับรูของครู  สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาปตตานี  เขต 1 โดยศึกษา
แนวคดิ  ทฤษฏี  และเนื้อหา จากเอกสารวิชาการ  ตํารา  วารสาร บทความทางวิชาการ  เอกสาร
อิเล็กทรอนิกส  และงานวิจยัที่เกี่ยวของ  ดงันี้  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับบรรยากาศองคการ         
มิติของบรรยากาศองคการ  และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ  โดยนําเสนอตามลําดับหัวขอ  ดังนี้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 

 บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญ  เนื่องจากบคุคลไมไดทํางานอยูเพยีงลําพัง 
แตการทํางานนั้นอยูภายใตการกํากับ  การควบคุม  โครงสรางองคการแบบของผูนํา  กฎระเบยีบ 
ตาง ๆ รวมถึงสภาพแวดลอมภายในองคกร ที่อาจมองไมเห็นแตสามารถรับรูได  ส่ิงตางๆ เหลานี้          
มีผลกระทบตอตัวบุคคล  องคกร  และการรับรูที่มีเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติ                 
มีผลการวิจัยพบวา  บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ  สงผลตอ
ความภกัดีที่มตีอองคการ  พบวา  มีผลตอความพึงพอใจในงานมากกวาการปฏิบัติงาน  บุคลากร          
ในองคการทํางานดวยความตั้งใจและมีความพึงพอใจในงานที่ทํา  ซ่ึงบรรยากาศในองคการมีสวน
ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทาํงานและพฤตกิรรมการทํางานของบุคลากรในองคการ  ดังนั้นองคการ
ตองคํานึงถึงบรรยากาศที่เอื้อตอใหบุคลากรแตละคนบรรลุความตองการ  สามารถแสดงออกและ
พัฒนาความสามารถของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มศักยภาพ  ซ่ึงสงผลตอประสิทธิผล
ขององคการ  
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะของแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการ  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
 อารี  เพชรผุด  (2530 : 62)  ไดศึกษาเกี่ยวกบัทฤษฎีบรรยากาศในองคการ  สรุปไดดังนี้  

 1.  Multiple  Measurement - Orgnizational  Attribute  Approach  หมายถึง  ลักษณะ
ตาง ๆ  ขององคการที่ทําใหแตกตางจากองคการอื่น ๆ เหน็ไดชัดตลอดเวลา  และลักษณะเหลานี้             
จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการนั้น ๆ 

9 



 10

     2.  Perceptual  Measurement - Orgnizational  Attribute  Approach  ซ่ึงเกี่ยวของกับ         
การรับรูโดยตรงของสมาชิกและสิ่งแวดลอมในองคการ  ความอิสระในการทํางานความพึงพอใจ        
ในการทํางาน  และโอกาสของแตละบุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ 

  3.  Perceptual  Measurement  Individual  Attribute  Approach  คือ การรับรูของ           
แตละบุคคลเหมือนกับองคการเปนบุคคลหนึ่ง เปนลักษณะทางดานจิตวทิยา 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541 : 106-117)  ไดศึกษาเกี่ยวกับแนวคดิบรรยากาศ
ขององคการ  พอสรุปไดวา  บรรยากาศขององคการเปนลักษณะเปนสิง่ที่เชื่อมโยงทีม่องเห็น  เชน 
โครงสราง  กฎเกณฑ  และแบบความเปนผูนํา  บรรยากาศจะเปนการรบัรูหรือความรูสึกตอลักษณะ
ที่มองเห็นไดขององคการที่เกิดขึ้นกับบุคลากร  และอีกสวนหนึ่งคือความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคการมีผลกระทบตอบรรยากาศองคการเปนอยางมาก  ทั้งนี้เพราะถาบุคลากรมี
ความพึงพอใจในการทํางานแลว  ยอมจะทาํใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานสูง  มีความตั้งใจ
ในการทํางาน  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญยิ่งที่จะทําใหการดาํเนินงานของ
องคการบรรลุวัตถุประสงคไดอยางดีที่สุด   
 Gibson และ คณะ (1973 : 316  อางถึงใน พฒันกิต  ชัชวาล, 2549 : 10 -14)  กลาวถึง 
ทฤษฎีที่เกี่ยวกบับรรยากาศขององคการตามตารางการประมวลทฤษฎ ี จุดเนนของแตละทฤษฎี   
และแนวความคิดที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการสามารถสรุปไดดังตาราง 1    
 
ตาราง  1  ทฤษฎีที่เกีย่วกับบรรยากาศองคการ 
 

ทฤษฎี จุดเนน 
แนวความคดิท่ีเก่ียวกับ     
บรรยากาศองคการ 

ทฤษฎีการบริหารงาน             
แบบวิทยาศาสตร (Taylor)  
สนใจ           

เนนการจดัการที่ดีที่สุด               
โดยเรื่องการแบงงานกัน              
ทําเฉพาะอยาง และมีการจดั         
โครงสรางขององคการ 

แสดงใหเห็นถึงความเกีย่วของ
ระหวางโครงสรางกับหนาที่ซ่ึง
กอใหเกิดบรรยากาศในองคการ 

Woodward  Lawrence และ    
Lorsh 

เนนเรื่องความสัมพันธของ
ส่ิงแวดลอมระหวางเทคโนโลยี
โครงสราง และผลการทํางาน 

พยายามทีจ่ะแสดงใหเห็นวา 
บรรยากาศของโครงสราง   
เทคโนโลยี ความตองการมี
อิทธิพลตอการทํางานอยางไร 
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ตาราง  1  (ตอ) 
 

ทฤษฎี จุดเนน 
แนวความคดิท่ีเก่ียวกับ     
บรรยากาศองคการ 

Cybernatics เนนวามนุษยสามารถควบคุม
สภาพแวดลอมได 

แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของ
ขอมูลในการทํางาน 

Span of Control 
(Lockeed) 

เนนรูปแบบของการขยาย         
การบังคับบัญชา 

ใชสเกลวัดความสําคัญของ
องคประกอบตางๆ ของ 
บรรยากาศ เชนวัดจํานวนครั้ง
ของการฝกอบรมบรรยากาศ         
ของการวางแผน 

Decentralizaion เนนที่การตดัสินใจของเบื้องลาง บรรยากาศขององคการเชนนี้ 
ตองมีการไววางใจและซื่อสัตย 

ทฤษฎีระบบ 4 (Likert) เนนขบวนการของกลุม เชน การ
ติดตอ แรงจูงใจ ความสัมพันธ
ของกลุม และ เชื่อวาแบบของ
ผูนํา มีอิทธิพลตอกลุมมาก 

ช้ีใหเห็นวาบรรยากาศของ            
การทํางานมีการสนับสนุนกนั
เพื่อนําไปสูประสิทธิภาพ 

การเพิ่ม ภาระหนาที่และ
ความรับผิดชอบในงาน
(Job  Enrichment) 

เนนที่การพิสูจนประสิทธิภาพ
ของงานและความพอใจของ
สมาชิกในองคการ 

พยายามสรางบรรยากาศให
สมาชิกมีความรับผิดชอบ              
มีโอกาส มีความไวเนื้อเชื่อใจกัน 

 

ท่ีมา : Gibson และ คณะ (1973 : 316  อางถึงใน พัฒนกติ  ชัชวาล, 2549 : 10 -14)   
 

 จากตาราง 1  สามารถแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันของแตละทฤษฎี                        
(พัฒนกติ  ชัชวาล, 2549 : 10 -14)  ดังนี ้
 การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร  โดย  Taylor  ซ่ึงเปนบิดาของการบริหารงาน            
แบบวิทยาศาสตร  ไดกําหนดหลักการในการบริหารงานโดยยดึหลักวิทยาศาสตร  การบริหารงาน             
ในยุคนี้ไมไดกลาวถึงบรรยากาศองคการอยางเดนชดั  แนวคดิตามทฤษฎีนี้ใหความสําคัญเกี่ยวกบั             
ความชํานาญเฉพาะดานและการแบงหนาทีก่ารงาน  โดยกําหนดโครงสรางของการบริหารงานเปน
แบบรูปนัย   การบริหารงานตามแนวความคิดของ Taylor  กอใหเกิดบรรยากาศภายในองคการที่มี
ลักษณะเฉพาะตามแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร 
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 ทฤษฎีของ  Woodward  และคณะ  การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ยึด ความสัมพันธ 
ระหวางสภาพแวดลอมในองคการ เทคโนโลยี  โครงสรางขององคการ  และการปฏิบตัิงาน  ดังนัน้
แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจงึเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยีโครงสรางขององคการ
การปฏิบัติงานที่มีตอความคาดหวังของงาน 
 ทฤษฎี  Cybernetics  การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ เชื่อวามนุษยสามารถควบคุม
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได  ดังนั้นแนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศองคการ  จึงอยูที่
การติดตอส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 

 Span  of  Control ของ Lockheed  การบริหารงานตามทฤษฎีนี้มุงที่ขอบเขตและชวง 
ของการบังคับบัญชา แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจะอยูทีก่ารประเมินหาองคประกอบ  
ที่สําคัญของบรรยากาศ  เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหาร และสภาพการวางแผนภายในองคการ  
 การกระจายอํานาจ (Decentralization)  ทฤษฎีนี ้ใหความสําคัญในเรื่องการกระจาย 
อํานาจการตัดสินใจใหกับหนวยงานระดับรองลงไป  ดังนั้นแนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการจึงขึ้นกับการกระจายอํานาจการตดัสินใจใหแกหนวยงานระดบัรองลงไป  ซ่ึงการกระจาย
อํานาจนี้ตองอยูบนพื้นฐานของสภาพความเปนจริงและความไวเนื้อเชื่อใจ 
 ระบบ  4  ของ Likert  (Management System 4)  ทฤษฎีนี ้ยึดระบบของกระบวนการ 
กลุมซึ่งมีปฏิสัมพันธกัน  โดยเนนในเรื่องการมีสวนรวม  การสื่อสาร  การจูงใจและระดับ                   
การปฏิสัมพันธกันจะอยูในระดับใด  ขึ้นอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ  ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงอยู          
ที่กระบวนการกลุมและระดบัของการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน 
 การเพิ่มภาระหนาที่และความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment)  การบริหารงาน 
ตามทฤษฎีนี ้เปนการบริหารงานเพื่อคนหา และปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน  ตลอดจนทําให
ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานดวย  การปรับปรุงลักษณะงาน  ดังนั้นแนวความคิดเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการขึ้นอยูกบัการทําใหผูปฏิบัติงานมีความสํานึกและโอกาสความกาวหนาในหนาที่ 
 จากหลักการ ทฤษฎีและแนวคิดในการบรหิารดังกลาว  สรุปไดวา  เมื่อองคการ 
บริหารงานตามทฤษฎีใด  ยอมกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตามแนวความคิด             
หรือทฤษฎีนั้น ๆ และเมื่อลักษณะของแนวความคิดหรือทฤษฎีที่องคการนั้น ๆ ไดเปลี่ยนแปลงไป
บรรยากาศองคการก็ยอมจะเปลี่ยนแปลงตามไปดวย 
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 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 

 ส่ิงหนึ่งที่เราไมสามารถสัมผัสได  แตจะมี “ความรูสึก” จากการเขาไปอยูในสถานที่นัน้ 
ไมนานนกั  ส่ิงนั้นคือ "บรรยากาศ" ซ่ึงความรูสึกที่เกิดขึน้ในหนวยงานหรือองคการ ก็คือ 
บรรยากาศของหนวยงานหรอืองคการนั้น ๆ นั่นเอง  

 คําวา" บรรยากาศองคการ " (Organizational Climate)  ไดมีผูกลาวถึงดวยช่ือตาง ๆ กนั
ออกไปในความหมายเดียวกนั เชน “บรรยากาศทางจิตวทิยา “ ( Psychological Climate) 
“บุคลิกภาพขององคการ” (Organizational Personality) และ "วัฒนธรรมขององคการ" (Company 
Culture) แตอยางไรก็ตาม คําวา "บรรยากาศองคการ" เปนคําที่ใชอยางแพรหลายในปจจุบัน 
นักวิชาการไดใหความหมายของคําวา "บรรยากาศองคการ" ไวหลายทศันะ และเกีย่วกบัความหมาย
ของบรรยากาศองคการ  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้

 ภรณี  กีรติบุตร (2529 : 121)  ไดกลาวถึง  บรรยากาศองคการ  หมายถงึ  ความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมองคการ  โครงสรางองคการ   และกระบวนการขององคการไมใชเปนเรื่องอิสระ
จากกนั  แตมีความสัมพันธกนัอยางใกลชิดและมีปฏิกิริยาตอกัน  ซ่ึงเปนผลใหเกิดที่เรียกวา  
“บรรยากาศองคการ”  หรือสภาพในการทํางานในองคการ  ซ่ึงบรรยากาศดังกลาวมีอิทธิพลเหนือ
มิติของบุคคลและกลุมซึ่งมผีลประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคการทั้งหมด  ดังนั้น  บรรยากาศ
ที่แตกตางกัน  ยอมทําใหเกิดประสทิธิผลแตกตางกันไปดวย  ทัง้นี้เพราะบรรยากาศที่แตกตางกัน
ยอมมีอิทธิพลตอการสรางความพึงพอใจทีแ่ตกตางตอผูปฏิบัติงานในองคการ  และเมือ่ตัวแปรใดตัว
แปรหนึ่งขององคการมีการเปลี่ยนแปลงไมวาจะเปนตวัแปรในพฤติกรรม  โครงสรางหรือ
กระบวนการ  บรรยากาศองคการก็อาจจะถูกกระทบกระเทือน  โดยการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจมี
ผลงานในทางบวกหรือในทางลบตอบรรยากาศโยงไปมอิีทธิพลตอการปฏิบัติงาน  คือ  ประสิทธิผล
ขององคการดวยเชนกัน 
 บุญมั่น  ธนาศุภวัฒน (2537 : 91)  ไดสรุปคําจํากัดความของ  บรรยากาศขององคการ  
หมายถึง  สภาพแวดลอมตางขององคการที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการทั้ง
ทางตรงและทางออม 
 เทพพนม  เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540 : 278-279)  ไดใหความหมายไววา  
บรรยากาศขององคการ  หมายถึง ตัวแปรชนิดตาง ๆ  เมื่อนํามารวมกนัแลวมีผลกระทบตอระดับ
การทํางานหรอืการปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการ  แตอยางไรก็ตามตัวแปรของ
บรรยากาศขององคการนี้ก็มผีลกระทบแตกตางกันสุดแทแตผูปฏิบัตงิานนั้น ๆ เปนอยางไร  
แตกตางกันอยางไรดวย 
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 ธงชัย  สันติวงษ (2541ก : 59) กลาวถึง บรรยากาศองคการไววา สภาพบรรยากาศ
องคการ  อาจเปนสิ่งที่มองเห็นไดยากและเปนเพยีงสภาพแวดลอมทั่ว ๆ รอบตัวงานและคน
ผูปฏิบัติงานก็ตาม  แตเมื่อพจิารณาถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูทํางานแลว ก็ตองยอมรับวา   
สภาพแวดลอมและบรรยากาศของสถานที่ทํางาน  มีผลกระทบตอความรูสึกของผูทํางานไดมาก
ทีเดียว 
 สมยศ  นาวกีาร (2545 : 192)  ไดใหความหมายวา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง           
กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงาน  ของพนักงาน  ที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม  
และบรรยากาศเปนแรงกดดนัที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
 อําภา  บุญชวย (2549 : 100)  ใหความหมายไววา  บรรยากาศองคการ หมายถึง 
ลักษณะตาง ๆ ขององคการที่ทําใหบุคคลในองคการรับรู  และเกิดความรูสึกทั้งพอใจหรือไมพอใจ
ตอองคการได 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2551 : 97)  ไดใหความหมายไววา  บรรยากาศองคการ 
หมายถึง  สภาพแวดลอมขององคการ  ซ่ึงรับรูโดยบุคคลในองคการทัง้ทางตรงและทางออม                  
และมีอิทธิพลตอการจูงใจ  และการปฏิบตัิงานในองคการ   
 Halpin (1966 : 150-151)  ไดใหความหมายวา  บรรยากาศองคการ หมายถึง บรรยากาศ
ของการปฏิบัติงานในองคการตาง ๆ ซ่ึงวัดไดจากการสอบถามทัศนะ  หรือความรูสึกนึกคิด หรือ
ความคิดเหน็ของสมาชิกในองคการที่มีตอพฤติกรรมของผูรวมงานดวยกัน และพฤตกิรรมของ
ผูบริหารองคการที่ปฏิบัติงานรวมกนั" 

 Dessler (1976 : 279  อางถึงใน สมยศ  นาวีการ, 2545 : 192) ไดใหความหมายไววา
บรรยากาศองคการ  หมายถงึ การรับรูที่บุคคลหนึ่งมีตอองคการที่กําลังทํางานอยู และความรูสึก 
ของเขาที่มีตอองคการจะอยูในรูปมิติตางๆ เชน ความเปนตัวของตวัเอง การเปดโอกาส โครงสราง 
การใหผลตอบแทน ความเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนุน 
 Larwood (1984 : 523  อางถึงใน อําภา  บญุชวย, 2549 : 100)  ใหความหมายไววา 
บรรยากาศองคการ  คือ  การรับรูของแตละบุคคลในองคการ  ซ่ึงทําใหบุคคลรูสึกพอใจ  ไมพอใจ  
หรือเครียดได 

 จากความหมาย  คําจํากดัความและนยิามความสําคัญของบรรยากาศองคการ ที่กลาวไว
ขางตนพอสรุปไดวา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง สภาพอันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกับสิ่งแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการที่บุคคลในองคการรับรูหรือมีความรูสึกทั้งโดยทางตรง
และทางออม  ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการจูงใจและพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของบุคคลในองคการ          
ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
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 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 
               บรรยากาศองคการเปนเรื่องสําคัญที่สงผลกระทบตอองคการปฏิบัติงาน  พฤติกรรม
ของสมาชิกในองคการและความพอใจของบุคคลในองคการ  บรรยากาศขององคการที่ดีจะสงผล
ใหบุคคลมีการทํางานที่ดียิ่งขึ้น  ส่ิงที่จะสรางใหเกดิบรรยากาศที่เหมาะแกการทํางาน  ดังนั้น 
ผูบริหารงานในองคการตาง ๆ ไมวาองคการนั้นจะเปนองคการประเภทใด ผูบริหารจะตองคํานึงถึง
อิทธิพลของบรรยากาศองคการที่มีตอบุคลากรในองคการดวย ไดแก การที่มีการบังคับบัญชาที่ดี 
การที่สมาชิกในองคการมีขวญัและกําลังใจในการทํา งานที่ดี รวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอม
ทางกายภาพ ทางสังคมและทางจิตใจทีด่ ีเพียงพอที่จะสรางเสริมใหเกดิบรรยากาศทีด่ีได   
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความสําคญัของบรรยากาศ
องคการ  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
 ภรณี  กีรติบุตร (2529 : 29-31) ไดกลาวถึง  ความสําคัญของบรรยากาศองคการ               
ใน 2 ประเด็นดวยกัน คือ  
 1.  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) จากผลการวิจัยของ  Frederickson (1966) 
Friedlander  &  Margulies,  Kaczka  &  Kirk  และ La  Fotette  & Sims  ในป 1975  พบวา                    
มีความสัมพันธอยางชัดเจนระหวางบรรยากาศในองคการและความพงึพอในงานของคนในองคการ 
โดยเฉพาะการพบวาบรรยากาศที่มีการปรึกษาหารือกัน  มคีวามเปดเผยและมุงเอาใจใสตอ
ผูใตบังคับบัญชา  ตลอดจนการที่ผูบริหารแสดงออกถึงความสนใจ  หวงใยตอผูใตบังคบับัญชา             
มีการแสวงหาคําแนะนําและการมีสวนรวมจากผูใตบังคับบัญชา  จะทําใหผูใตบังคับบญัชา                       
จะทําใหผูใตบงัคับบัญชารูสึกวาตนเปนสวนสําคัญขององคการ  และมคีวามพึงพอใจในงานสูงขึ้น 
 2.  การปฏิบัติงาน (Job Performance)  เปนการศึกษาของ  Litwin  และ Stringer                
ซ่ึงทําขึ้นในป  1968  สรุปไดวา  บรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian Climate)  ซ่ึงผูบริหาร 
เบื้องบนรวมศนูยอํานาจในการตัดสินใจไว และพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาถูกควบคุม                
โดยกฎระเบียบและวิธีการทีว่างไวอยางเปนแบบแผน ไมเพียงแตทําใหนําไปสูผลงานต่ํา                  
(Low  Productivity)  แตยังทาํใหความพึงพอใจและความคดิริเร่ิมต่ําและทัศนคติตอกลุมทํางาน 
เปนไปในทางลบ  ดังนั้น  การที่มีบรรยากาศองคการที่ดี  ยอมจะสงผลใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ  และไดผลบรรลุตามเปาหมายทีว่างไว ทั้งยังสงเสริมใหบุคคลมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคเพื่อพัฒนาหนวยงานใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น   
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 อรุณ  รักธรรม (2533 : 162) ไดใหความสําคัญเกี่ยวกับการดําเนินกจิกรรมขององคการ
ไววา  องคการที่จะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามทีก่ําหนดไวนัน้  จําเปนตองมีการจัดองคการ 
โดยกําหนดโครงสรางไวแนนอน มีกฎเกณฑและวิธีการดาํเนินการตาง ๆ อยางมีเหตุมผีล 
กําหนดอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ  เชน  แบงงานตามอํานาจหนาที่และระดับชัน้  มอบหมาย 
อํานาจใหไดสัดสวนกับงาน  มีสายการบังคับบัญชา  ตลอดจนมีความเปนทางการ  ลักษณะดังกลาว 
เปนลักษณะองคการที่เรียกวา “ระบบราชการ”  คือ มีกฎแนนอนตายตัว  ระบบราชการนี้นับเปน 
เครื่องมือสําคัญในการบริหารองคการขนาดใหญและซับซอนและยิ่งองคการมีขนาดใหญมาก 
เพียงใด  ปญหาความขัดแยงและความซับซอนในการปฏิบัติงานก็ยิ่งมมีากขึ้น  บางครั้งเปนสาเหต ุ
ทําใหเกิดความลาชาและความสิ้นเปลือง  แตอยางไรก็ดไีมวาจะเปนองคการขนาดใดก็ตาม  ส่ิงที่ 
องคการจะขาดไมไดก็ คือ มนุษย เพราะมนุษยเปนปจจัยสําคัญในการในการดําเนนิการตาง ๆ 
ขององคการ  หากคนในองคการขาดความสัมพันธที่ดีตอกัน  ขาดขวัญและแรงจูงใจในการทํางาน 
ตลอดจนเกดิทศันคติที่ไมดีตอองคการยอมมีผลทําใหผลิตผลขององคการตกต่ํา  ในประเด็นนี้ทําให 
นักวิชาการทางดานบริหารสมัยใหมหันมาใหความสนใจกับมนุษยมากขึ้น  เพื่อที่จะใหมนุษยอุทิศ 
ตนและภักดีตอองคการ  เพื่อที่จะใชความรูความสามารถและความชํานาญพิเศษของตนอยางเต็มที ่
ในการทํางาน  เพราะองคการและบุคคลตองมีความสัมพันธในลักษณะพึ่งพาอาศยัซ่ึงกันและกัน 
องคการจึงจะอยูรอด  ในการศึกษามนุษยในองคการในแงหลักมนุษยสมัพันธ  โดยเฉพาะองคการ 
ที่ไมเปนทางการมักเกิดขึ้นในองคการทั่วไปอยางหลีกเลีย่งไมไดนั้น  ความสัมพันธของสมาชิกจึง 
ไมมีแบบแผนหรือโครงสรางที่แนนอนตายตัว  แตกเ็ปนสิ่งที่มีผลตอระบบติดตอส่ือสารขอมูล           
ตาง ๆ ทําใหสะดวกรวดเร็วข้ึน และกอใหเกิดความรวมมือในการปฏบิัติงานตลอดจนประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลอีกดวย ในทางตรงขาม หากความสัมพันธของสมาชิกทั้งในองคการที่เปนทางการ 
และองคการทีไ่มเปนทางการเปนไปในทางไมด ี คือ เกิดความขัดแยงในเรื่องตาง ๆ ขาดความ
รวมมือรวมใจในการทํางาน  อาจเกิดจากระบบการติดตอส่ือสารหรือปจจัยอ่ืน ๆ ก็ได  ยอมมีผล          
ทําใหสมาชิกในองคการเกิดความแตกแยก  ไมมีความรูสึกเต็มใจที่จะทาํงาน  เนื่องจากขวัญ
แรงจูงใจ  ตลอดจนสภาพแวดลอมไมเอื้ออํานวย  องคการนั้นก็ไมสามารถอยูในภาวะสมดุลได 
เนื่องจากความตองการและผลประโยชน ของคนในองคการ ของกลุมและขององคการขัดกัน            
โดยมนุษยในองคการจะตองรูจักใชมนษุยสัมพันธ  เพื่อกอใหเกิดประโยชนและผลผลิตที่เปนที่        
พึงพอใจขององคการและบุคคล เพื่อที่จะอยูในองคการไดอยางมีความสุขและมีประสิทธภิาพ 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ (2541 : 386)  กลาววา ปฏิกิริยาในการจูงใจและ
บรรยากาศขององคการ  ขึ้นอยูกับลักษณะระบบของการจูงใจ  วิธีการจงูใจ และรูปแบบความเปน
ผูนํา  ตลอดทั้งทักษะในการจดัการของผูนําและผูบริหารจะตอบสนองการจูงใจแตละบุคคล              
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โดยออกแบบสิ่งแวดลอมซึ่งแตละบุคคลเต็มใจ  ออกแบบบรรยากาศทีจ่ะกระตุนหรือลดการจูงใจ 
ดวยวิธีซ่ึงผูบริหารออกแบบสิ่งแวดลอมในการทํางานทีใ่ชกลยุทธที่มกีารพัฒนาและติดตอส่ือสาร 
มีแผนที่จะบรรลุวัตถุประสงค   ตลอดจนมกีารออกแบบบทบาทขององคการซึ่งบุคคลสามารถ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิผล  ควรระบุถึงความตอเนื่องกับโครงสรางองคการ ผูบริหารจะเชื่อมัน่        
วามีสมาชิกทีด่ี  รูปแบบความเปนผูนํา  ความสามารถและการแกปญหาในการติดตอส่ือสาร                   
เปนศูนยกลางการจัดการ  และผูบริหารจะตองสรางสิ่งแวดลอมที่มีประสิทธิผล เพื่อใหเชื่อมั่นวา
เครื่องมือการควบคุมขอมูล  และมีการใชบุคคลที่มีความรูในการปอนกลับ  สามารถทําใหเกดิ              
การจูงใจมีประสิทธิผลได 
 Litwin  และ Stringer  (1979 : 371  อางถึงใน อําภา  บุญชวย, 2549 :102 ) ไดศึกษาและ
พบวา  องคการที่มีบรรยากาศในการบริหารงานแบบใชอํานาจ กลาวคือ อํานาจการตัดสินใจอยูกับ
สวนกลาง  บุคลากรในองคการตองปฏิบัติตามอยางเครงครัด  บรรยากาศแบบนี้จะทาํใหผลผลิตต่ํา 
บุคลากรในองคการมีความรูสึกไมพึงพอใจในงาน  ไมเกิดความคดิริเริ่ม  และมีทัศนคติที่                        
ไมพึงประสงคตอกลุมผูปฏิบัติงาน  ในองคการที่มีบุคลากรรักใครสามัคคีกัน  และบคุลากร                     
ในองคการมีความสัมพันธทีด่ีตอกัน  สภาพบรรยากาศในองคการดังกลาว  จะมีผลทาํใหบุคลากร             
ในองคการมีความพึงพอใจในงานมีทัศนคติที่ดีตอบุคลากรในองคการ เกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค 
แตผลงานยังอยูในระดับต่ํา แ ละในองคการที่มีบรรยากาศแบบมุงเนนผลสําเร็จของงาน  บุคลากร           
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีผลผลิตสูงบรรยากาศแบบมุงผลสําเร็จของงาน  จึงมีผลทําใหบุคลากร
ในองคการเกดิความพึงพอใจในงาน  งานบรรลุผลสําเร็จ 
 Brown  และ Moberg  (1980 : 420  อางถึงใน วัชรศกัดิ์  สงคปาน, 2542 : 27) กลาววา  
บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคการ เพราะเปนเงื่อนไขกําหนดรูปแบบความคาดหวงั
ของสมาชิกในองคการตอองคประกอบตาง ๆ ขององคการ  ซ่ึงจะชวยในการกระตุนใหมีทัศนคติที่
ดีตอองคการและความพอใจที่จะอยูในองคการ ผูบริหารทุกคนควรใหความสําคัญตอบรรยากาศ
องคการ เพราะเปนปจจัยในการวางแผนปรับปรุงองคการ 

 Steers (1984 : 101-102) ไดกลาววา  บรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษา
มนุษยในองคการ  เพราะบรรยากาศมีสวนในการกําหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคการ  
ดังนั้นผูบริหารจําเปนตองปรับปรุงเพื่ออํานวยตอการจูงใจในการทํางานซึ่งเปนเรื่องสําคัญและเปน
พื้นฐานสําหรบัการปรับปรุงคุณภาพในการทํางาน  นั่นคอื  ตองปรับตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ
บรรยากาศในองคการ  ไมวาจะเปนโครงสรางงาน  ระบบรางวัลตอบแทน  ความเปนอิสระ  เปนตน 
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 ดังนั้นสรุปไดวา  บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอการบริหารงาน  ผูบริหาร และ 
บุคลากรอื่นๆ ในองคการ  ดังนั้น การวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคล  ประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลขององคการจะไมถูกตองสมบูรณ  หากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคการ 
(Internal  Environment)  ซ่ึงมีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการ  
ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จขององคการ  เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมความพึงพอใจและความรูสึก
นึกคิดของบุคลากรในสถานศกึษา  ถาบุคลากรไดรับความอบอุนและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน
ใหมีประสิทธภิาพและมีความสุข 
 

 ลักษณะของบรรยากาศองคการ 
 

 บรรยากาศขององคการ  จะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงที่มองเห็น เชน โครงสราง 
กฎเกณฑและแบบความเปนผูนํา  บรรยากาศจะเปนการรบัรูหรือความรูสึกตอลักษณะที่มองเห็นได 
ขององคการที่เกิดขึ้นกับบุคลากร   และอีกสวนหนึ่งคือขวัญหรือกําลังใจของพนักงานไมไดขึน้อยู
กับแบบของความเปนผูนําหรือโครงสรางขององคการอยางแทจริง  บคุคลแตละคนมองดูโลก     
โดยผานทางหนาตางที่แตมดวยคานยิม  ความตองการและบุคลิกของเขาเอง  ความเขาใจหรือ             
การรับรูเหลานี้  จะเปนสิ่งทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของเขา 
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับลักษณะของบรรยากาศ
องคการ  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
 ภรณี  กีรติบุตร (2529 : 25)  กลาววา  การวเิคราะหบทบาทของสภาพแวดลอม                    
ที่แตกตางกันซึ่งมตีอการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคการจะไมสมบูรณ  หากไมมี                   
การพิจารณาลกัษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal  Environment) โดยเฉพาะ           
อยางยิ่งในแงซ่ึงมีผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานซึง่ Steers  เรียกสภาพแวดลอม
ภายในองคการวา  “บรรยากาศขององคการ” (Organizational  Climate)  ซ่ึงหมายถึงลักษณะ  
(Characteristics) ของสภาพแวดลอมในการทํางานในองคการซึ่งมีผลตอพฤติกรรม หรือเรียกวา  
บุคลิกภาพ (Personality) ในองคการ 
 นิภา  แกวศรีงาม (2532 : 192)  ไดกลาวถึง บรรยากาศภายในองคการ  จะมีผลตอ
พฤติกรรมและการทํางานของคน  บางแหงเรียกวา “บุคลิกภาพขององคการ”  ซ่ึงหมายถึง  ทุกสิ่ง
ทุกอยางที่ประกอบขึ้นมาเปนคุณลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการและสภาพแวดลอม 
ของงานที่บุคคลในองคการเกิดการรับรูในสภาพรวมเหลานั้นทั้งทางตรงและทางออม  และการรับรู
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อันเกิดจากสภาพแวดลอมเหลานี้จะเปนแรงกดดันที่มีอิทธิพลผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรม            
ในการทํางานออกมา 
 อําภา  บุญชวย  (2549 :10 )  ไดศึกษาถึงแนวความคิดของ Steer  ซ่ึงมองบรรยากาศ 
ขององคการในแงของบุคลิกของมนุษยในองคการที่มองเห็นไดโดยสมาชิกขององคการ  ซ่ึงมี
ลักษณะดังตอไปนี ้
 1.  บรรยากาศองคการที่แทจริงยอมขึ้นอยูกบัความเชื่อของบรรดาสมาชิกในองคการ        
ที่เชื่อวาควรจะเปนมากกวาที่เปนอยูจริง 
 2.  บรรยากาศขององคการนั้น ยอมมีลักษณะเฉพาะในแตละองคการไมซํ้าแบบกัน   
ทําใหแตละองคการมีความแตกตางกันออกไป 
 3.  บรรยากาศซึ่งแสดงออกมาใหเห็นภายในองคการนัน้ ยอมเปนตวักําหนดพฤตกิรรม
ที่สําคัญ ๆ ของคนทํางานในองคการ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2551 : 103-104)  กลาววา  องคการจะตองจดับรรยากาศที่
แตละคนสามารถแสดงออกและพัฒนาความสามารถของตน  บรรยากาศในองคการจงึเปนลักษณะ
ของพฤติกรรมที่ใชบรรยายลักษณะขององคการ  ซ่ึงมี 3 ลักษณะ คือ 
 1.  เปนลักษณะเฉพาะแตละองคการ 
 2.  เปนลักษณะสืบทอดมาตลอดเวลา 
 3.  เปนลักษณะที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของแตละบุคคลในองคการ  
 Lewin  (1930  อางถึงใน อําภา  บุญชวย, 2549 : 101) ไดเสนอความคิดเกี่ยวกับอิทธิพล
ของสภาพแวดลอมที่สงผลมาสูพฤติกรรมของบุคคล  ซ่ึงเสนอความคิดในเรื่อง Life Space  อยูใน
รูปของสมการ คือ 
 

 
 
 
   
  B  คือ  Behavior ไดแก พฤติกรรมของบุคคล 
  P   คือ  Person  หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่ประกอบขึ้นมาเปนบุคคลอัน ไดแก 
รูปรางหนาตา  อันเปนสิ่งที่ไดรับจากพนัธุกรรม  สุขภาพกาย  สุขภาพจติ  ความสะอาด  ความเชื่อ 
คานิยม  และทศันคติ  ฯลฯ  
  E   คือ  Environment หมายถงึ สภาพแวดลอมที่แวดลอมบุคคลอยูในขณะทีแ่สดง
พฤติกรรมนั้น ๆ 

 
B = f (P,E) 
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 Litwin  และ Stringer (1968 : 45-46  อางถึงใน ศิรลักษณเบญญา  มาแสวง, 2550 :             
12-13)  ไดแบงลักษณะบรรยากาศ  ออกเปน 3  ประเภท  ไดแก 
 1.  บรรยากาศองคการมุงการประสานสัมพันธ มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 

1.1  เปดโอกาสใหเกดิการรวมกลุมและมคีวามสัมพันธที่อบอุน จริงใจ 
1.2  ใหการสนับสนุน และสรางแรงจูงใจแกบุคลากร 
1.3  ใหความเปนอิสระในการทํางาน และมีโครงสรางองคการที่บีบบังคับนอย 
1.4  ใหการยอมรับวาบุคลากรเปนสมาชิกของกลุม 

 2.  บรรยากาศมุงการใหอํานาจ มีลักษณะสาํคัญ 3 ประการ คือ 
2.1  มีการกําหนดโครงสรางองคการในรูปของกฎ  ระเบยีบ  และขั้นตอน 

ในการปฏิบัติงาน 
2.2  บุคลากรยอมรับความรับผิดชอบในตาํแหนง  อํานาจหนาที ่ สถาบันอยูใน

ระดับสูง 
2.3  กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่ที่เปนทางการ  ในการแกไขปญหาขอขัดแยง

และความเห็นที่ไมลงรอย 
 3.  บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน  มีลักษณะสําคัญ  4  ประการ  คือ 

3.1  เนนความรับผิดชอบสวนตน 
3.2  มีการคํานวณเรื่องการเสี่ยง และมีการเปลี่ยนแปลงใหมๆ 
3.3  ใหการยอมรับและรางวลัสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานด ี
3.4  สรางความประทับใจทีบุ่คลากร เปนสวนหนึ่งของความกาวหนาและ

ความสําเร็จของทีม 
 ดังนั้นสรุปไดวา  ลักษณะของบรรยากาศองคการ  เปนสิ่งที่เชื่อมโยงที่มองเห็นระหวาง
โครงสราง  กฎเกณฑ  และการรับรู  อันเกิดจากสภาพแวดลอมเปนแรงกดดันที่มีอิทธิพลผลักดัน 
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมา  โดยการรับรูหรือรูสึกของบุคคลตอองคการในทางที่ดี
หรือไมดีกไ็ด  ก็อยูที่ผูนําหรอืผูบริหารนั้นเอง 
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มิติของบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอการทํางานของบุคลากรในองคการ  เพราะถา
บรรยากาศองคการดี  ผลก็คือ ผูปฏิบัติงานทํางานดวยความพึงพอใจมีความผูกพันตอองคการ     
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับองคประกอบ  ประเภท  ปจจยัตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการและ            
มีความชัดเจนสนองตอความตองการของบุคคลหรือกลุมหรือองคการตอไป   
 
 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบของ
บรรยากาศองคการ  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
 เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ (2540 : 278 - 279) ไดกลาวไววา บรรยากาศ
องคการ  หมายถึง  ตัวแปรชนิดตาง ๆ  เมื่อนํามารวมกนัแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางาน 
หรือการปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการ ตัวแปรของบรรยากาศองคการนีจ้ะมีผลกระทบ 
แตกตางกัน  สุดแทแตวาผูปฏิบัติงานนั้น ๆ เปนอยางไรแตกตางกันอยางไรดวยองคประกอบตาง ๆ 
ที่ไดรับการพิจารณาวามีความสําคัญตอบรรยากาศองคการ ไดแก 

 1.  ลักษณะโครงสรางทางองคการ 
 2.  กระบวนการที่ใชในองคการ 
 3.  การปฏิบัติงานในองคการ 
 4.  ความพอใจในงาน 

 องคประกอบแตละอยางลวนมีสวนประกอบยอย ๆ อยูมากมาย รูปแบบตอไปนี้             
เปนรูปแบบการศึกษาของ  Lawler  และเพือ่นรวมงาน ที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธสัมประสิทธิ์ 
ทางดานสถิติที่พบจากการศกึษาทดลองของพวกเขาเกี่ยวกับองคประกอบทั้ง 4  ดาน                               
ดังแสดงในภาพประกอบ  1 
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ภาพประกอบ  1  องคประกอบที่มีความสําคัญตอบรรยากาศขององคการ 
 

 
 

ท่ีมา : เทพนม  เมืองแมน  และสวิง สุวรรณ (2540 : 279) 
 

 จากภาพประกอบ 1 จะเหน็วาสัมประสิทธิ์ของสหสัมพันธยิ่งสูงมากขึ้นเทาใด
ความสัมพันธระหวางองคประกอบนั้นกับบรรยากาศยิ่งมีความสําคัญมากเทานั้น  ซ่ึงชี้ใหเห็น        
อยางชัดเจนถึงความสําคัญของความพอใจในงานวาเปนองคประกอบที่มีความสําคัญที่สุดที่จะ
นําไปสูความพอใจในเรื่องบรรยากาศการทํางานขององคการ  ดังนี ้
 ลักษณะโครงสรางขององคการ  วัดไดโดยการตรวจสอบคุณสมบัติตาง ๆ ทางดาน
ลักษณะโครงสราง  ดังเชน ความกวางของการบังคับบัญชา  ขนาดขององคการ  จํานวนระดับตาง ๆ 
ภายในองคการ  ชวงชั้นการบังคับบัญชา  จากภาพจะเหน็วา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  เทากับ 
.12  แสดงใหเห็นวา  ลักษณะโครงสรางขององคการดูเหมือนจะมีความสัมพันธนอยกวาตอ
บรรยากาศองคการ  หรืออาจกลาววาโครงสรางขององคการมีอิทธิพลนอยมากตอปฏิกิริยาทางบวก
หรือลบตอบรรยากาศองคการ 
 กระบวนการทีใ่ชในองคการ  ไดแก  การพจิารณาทบทวนการปฏิบัติงานภายใน
องคการ  ความระมัดระวังในการปฏิบัติงาน  การจูงใจ  การใหอิสระในการปฏิบัติงาน                        
การมอบหมายงาน  การสนับสนุนดานตาง ๆ จากผูบริหาร  พบวา  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .34  ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญอยางมาก  หรือมีอิทธิพลตอความพงึพอใจหรือไมพึงพอใจ           
ตอบรรยากาศองคการมาก 
 การปฏิบัติงานภายในองคการ โดยวัดจํานวนของสัญญาที่ไดทําขึ้นกับความสําเร็จ
ตามที่ไดรับตามสัญญา  และการยึดมั่นตามตารางและคาใชจาย  องคประกอบดานนี้แสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธบาง  แตยังนอยมาก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .25 
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 ความพอใจงาน  โดยอาศยัทศัคติเกี่ยวกับเรือ่งความมั่นคงในงาน ความพอใจดานสังคม 
ความมีช่ือเสียง  ความเปนตวัของตัวเองในการปฏิบัติงาน  การไดรับในสิ่งที่ตองการ  และไดรับจาก
การปฏิบัติงานและคาจาง  มคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .47  ช้ีใหเห็นความสําคัญอยางชัดเจน
ของความพอใจในงานวา  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญที่วัดการนาํไปสูความพอใจในเรื่อง
บรรยากาศของการทํางานในองคการ 
 ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542 : 128) ไดศกึษาเกีย่วกับการสรางบรรยากาศในองคการ 
กลาวถึง  ผูนํากับการสรางบรรยากาศในองคการ ไววา ในการทํางานใหสําเร็จมีความจําเปนจะตอง
สรางบรรยากาศการทํางานตัง้แตขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอนสุดทาย  เพราะปจจุบันนีก้ารทํางานให
เปนมาตรฐานและมีคุณภาพดี   ผูรวมงานมีการชวยเหลือกันจะสามารถสรางความสัมพันธและ
บรรยากาศที่ดอียางยาวนาน  การสรางบรรยากาศที่ดีอยางยาวนาน  การสรางบรรยากาศการทํางาน 
มีส่ิงที่เกี่ยวของ  ดังตอไปนี ้
  1.  คุณลักษณะของผูนํา  เปนผูมีสวนสรางบรรยากาศใหเกิดขึน้ในองคการเปน      
อยางมาก  เชน  มีลักษณะการพูดคุยแบสรางสรรค  มีจิตวิทยาการถายทอดแนะนํา  การสั่งงานดวย
ความเปนกันเอง  รวมทั้งการมีมนุษยสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน 
  2.  การปฏิบัติตัวเขากับสังคม  โดยการศึกษาถึงขนบธรรมเนียมประเพณี  แลวกระทํา
ใหสอดคลองและถูกตองตามกาลเทศะทั้งสังคมเมืองและชนบท  เปนการปรับตัวเขากับสังคมอยาง
เหมาะสม  ทําใหบรรยากาศของความรวมมือในการทํางานเกิดขึน้ 
  3.  การเลือกบุคคลเขาทํางาน  จะตองพจิาณาถึงคุณสมบัติโดยการยดึถือความสามารถ
เปนหลัก  ไมควรใชวิธีการเลือกผูที่เปนพรรคพวกของตน  ญาติพี่นองเพราะจะทําใหเสียระบบ         
การบังคับบัญชา  ทําลายขวญัและกําลังใจผูอ่ืน 
  4.  ลักษณะของความรวมมือที่ดี เปนการประสานงานของบุคลากร โดยสมาชิกของ
องคการจะทํางานสนับสนุนซึ่งกันและกัน  เปนการรวมสรางบรรยากาศแบบถอยทีถอยอาศัยอยู
รวมทํางานกนัดวยความรักความเหน็ใจ 
 5.  ความสัมพันธระหวางสถานภาพ  ไดแก  การใชอํานาจหนาที่ของผูบังคับบัญชา   
ถาหากเปนแบบทางการมากเกินไปจะทําใหผูบังคับบัญชารูสึกอึดอัด  ซ่ึงการสั่งการของ
ผูบังคับบัญชาจะตองเสริมสรางบรรยากาศที่ดี  จะทําใหการทํางานราบรื่น 
 6.  การติดตอส่ือสารในองคการ โดยปกตจิะนยิมใชส่ือสารแบบสองทาง  การสื่อสาร
แบบสองทาง  กลาวคือผูบังคับบัญชาสั่งการใดๆ  ผูใตบังคับบัญชาก็สามารถแสดงความคิดเห็น 
หรือเสนอแนะแนวความคิดที่เปนประโยชนตอองคการได 
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 7.  การตัดสินใจ  เปนลักษณะของการสั่งการที่กระทําดวยความรอบคอบ  และถาเปน
ประโยชนตอสวนรวมก็สามารถสรางบรรยากาศที่ดี  โดยเฉพาะการรวบรวมขอมูลเพื่อประกอบ 
การตัดสินใจจะตองสมบูรณและครบถวน  จะไดปองกันความผิดพลาดตางๆ   
  8.  การควบคมุ  เปนมาตรการทางดานบริหารเพื่อสอดสองดูแลความสาํเร็จ  ซ่ึงเปน
ตองกระทําอยางเปนระบบมกีารมอบหมายหนาที่ชัดเจน   ทําใหผลงานประสบความสัมฤทธิ์ผล 
ตามตองการ  พรอมกับการสรางบรรยากาศของความภาคภูมิใจใหเกิดขึ้น 
 9.  การใหรางวลั  เปนการสรางความรูสึกที่ดีโดยปกติจะพิจารณาจากผลงาน  และ        
ในบางครั้งก็จะพิจารณาจากความสัมพันธระหวางบุคคลประกอบ  ซ่ึงระบบการใหรางวัลก็จะชวย
กระตุนการทํางาน  สรางบรรยากาศใหผูไดรับมีกําลังใจมากยิ่งขึ้น 
  10.  การแกปญหาความขัดแยง  เพื่อองคการสามารถทํางานรวมกนั  ลดปญหา              
การพิจารณา  การอุทธรณและการรองทุกข  แตกลับสรางความรักสามัคคี  โดยใชวิธีการตอรอง 
และการเจรจาแบบสันติวิธี 

 สมยศ  นาวกีาร (2545 : 194)  ไดศึกษาแนวคิดของ  Halpin  และ Croft  (1963 : 133-
181) กลาวไววา  การศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียน  และไดสรุปวาบรรยากาศองคการ         
ในโรงเรียนนัน้  ขึ้นอยูกับพฤติกรรมของผูบริหารในฐานะผูนําของโรงเรียน  และพฤติกรรมของ
ครูผูสอนในฐานะกลุมบุคคลในโรงเรียน   
 องคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน  ประกอบดวย  ลักษณะพฤติกรรม  2 
สวนมารวมกนั  คือ  พฤติกรรมของครูผูสอน และพฤติกรรมผูบริหาร  โดยแยกเปนพฤติกรรม
ครูผูสอน 4 มิติ  คือ  มิติขาดความสามัคคี  มิติอุปสรรค  มิติขวัญ  มิติมติรสัมพันธ  กับพฤติกรรม
ผูบริหาร 4 มิติ  คือ  มิติหางเหิน  มิติมุงผลงาน  มิติเปนแบบอยาง  มิติกรุณาปราณ ี รวมเปน 8 มิติ 
ดังรายละเอยีดตอไปนี ้
 1.  พฤติกรรมของครูผูสอน 4 มิติ  ไดแก 

1.1  มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอนท่ีมี
ตอพฤติกรรมของคณะครูผูสอนดวยกันวา  ปฏิบัติงานในหนาที่ลักษณะที่ตางคนตางทําขาด           
การประสานงานหรือรวมมอืกันทํางานนัน้ ๆ ที่ลักษณะของงานนั้น ๆ จะตองอาศัยการรวมมือกัน 
กระทําเปนหมูคณะจึงจะไดผลงานที่ดี 

1.2  มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอน ที่มีตอพฤติกรรม 
ของครูผูสอนวา  คณะครูผูสอนไดปฏิบัติงานในหนาที่ไปโดยขาดความคลองตัวหรือขาดความ 
สะดวก  เพราะผูบริหารใหงานอาจารยทํามากเกินไป  ครูผูสอนรูสึกอึดอัดใจทีต่องปฏิบัติตามมิติ 
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ของคณะกรรมการและระเบียบกฎเกณฑอ่ืน ๆ ที่ครูผูสอนเห็นวาไมจาํเปนและกอใหเกิดความ           
ยุงยากลําบากมากกวาการอํานวยความสะดวกให 

1.3  มิติขวัญ (Esprit) หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรมของครู          
ผูสอนวา  คณะครูผูสอนไดปฏิบัติงานในหนาที่โดยมีขวัญกําลังใจดีมาก  มีความรักหมูคณะ         
เพราะคณะครผููสอน  ไดรับการตอบสนองดานความตองการทางสังคม  และไดรับความสําเร็จ             
ในการปฏิบัติงานสูง 

1.4  มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอ
พฤติกรรมของคณะครูผูสอนปฏิบัติงานในหนาที่โดยแสดงออกถึงความรูสึกสนุกสนานและ                  
มีความสัมพันธกันอยางสนทิสนมยิ่ง  แตอาจจะไมเกีย่วกับความสําเรจ็ในการปฏิบัติงานก็ได 
 2.  พฤติกรรมของผูบริหาร  4  มิติ ไดแก 
 2.1  มิติหางเหนิ (Aloofness) หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอนที่มีตอพฤติกรรม
ของผูบริหารวา  บริหารงานโดยคาํนึงถึงระเบียบ  กฎเกณฑ  ขอบังคับ  และนโยบายอยางเครงครัด
มากกวาการคาํนึงถึงจิตใจของคณะครูผูสอน  การติดตอกับคณะครูผูสอนนั้นมีการตดิตอกันเปน
สวนรวมแทนการที่จะตดิตอพบปะกนัเปนรายบุคคล  ทําใหความสัมพนัธระหวางผูบริหารกับคณะ
ครูผูสอนมีนอยมาก 
   2.2.  มิติมุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอนที่มี
ตอพฤติกรรมของผูบริหารวา  คํานึงถึงผลงานมาก  ผูบริหารจะควบคุมตรวจตราสั่งการและนิเทศ
การปฏิบัติงานของครูผูสอนอยางใกลชิด  ครูผูสอนตองปฏิบัติงานตามคําสั่งผูบริหารโดยเครงครัด 
ปราศจากปฏิกริิยาหรือความคิดเห็นอืน่ใด 
   2.3  มิติเปนแบบอยาง (Thrust) หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอน พฤติกรรมของ 
ผูบริหารวา  ผูบริหารพยายามที่จะกระตุนเตือนหรือจูงใจใหคณะครูผูสอนปฏิบัติงาน โดยผูบริหาร
ไมใชวิธีการควบคุมตรวจตราหรือนิเทศงานโดยตรง แตใชวิธีการปฏิบตัิงานตาง ๆ ของตนใหดี
ที่สุด  จนเปนแบบอยางที่ผูอ่ืนจะถือไปปฏิบัติได 
   2.4  มิติกรุณาปราณี (Consideration) หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอน ที่มีตอ 
พฤติกรรมผูบริหารวา  ผูบริหารปฏิบัติตอคณะครูผูสอนโดยแสดงออกถึงความเปนผูมีเมตากรุณา 
ชวยเหลือการปฏิบัติงานและธุรกิจสวนตัวของคณะครูผูสอนเปนอยางดี 

 Halpin  และ Croft  (1963 : 133-152 ) ไดกลาวถึง  บรรยากาศองคการเปนพฤติกรรม
ของทุกคนในองคการที่เขาปฏิบัติงานรวมกัน สามารถวัดไดดวยแบบประเมินบรรยากาศองคการ 
OCDQ  (Organizational Climate Description Questionnaire) ซ่ึงเปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นโดย 
Halpin  และ Croft  ในป ค.ศ. 1966  เพื่อใชสําหรับศึกษาในเรื่องบรรยากาศองคการในโรงเรียน
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ประถมศึกษาของสหรัฐอเมริกา  ใชวดับรรยากาศองคการ 8 มิติ โดยใหผูปฏิบัติงานประเมิน
บรรยากาศจากพฤติกรรมของผูรวมงาน 4 มิติและจากพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ ดังนี้ 
 1.  ดานพฤติกรรมของผูรวมงาน (Subordinate’ Behaviour) แบงเปน 4 ดาน  คือ 
 1.1  ดานไมใหความรวมมือ (Disengagement) หมายถึง  ความรูสึกของผูรวมงาน 
ไมเห็นความสาํคัญและประโยชนของการปฏิบัติงานรวมกัน  ขาดความรูสึกที่จะชวยเหลือกัน
เพื่อใหเกิดการบรรลเุปาหมาย  ตางคนตางทํา  ไมมีความสามัคคี  ทํางานไมประสานกัน                       
และไมมีการพึง่พาอาศัยกนั 
   1.2  ดานอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง  ความรูสึกที่ผูรวมงานมีตอการปฏิบัติงาน
โดยขาดความคลองตัว  ขาดความสะดวกสบายเพราะผูบริหารสั่งงานมากประกอบกับผูรวมงาน         
อึดอัดใจตอกฎระเบียบทีจ่ะตองปฏิบัติโดยผูบริหารเปนผูตั้งขึ้นมาและเห็นวาเปนสิ่งที่ไมจําเปน 
กอใหเกิดความยุงยากลําบากยิ่งจะทําใหไมเปนผลดีตอการทํางาน 
   1.3  ดานขวัญและกําลังใจ (Esprit) หมายถึง  ความรูสึกของผูรวมงานที่รูสึก 
วาการทํางานเกิดขวัญกาํลังใจ  มีความรักใครและปรองดองกันในหมูคณะ  ตางเปนเพื่อนที่ดีตอกนั 
ชวยเหลือกันและพึ่งพากนั  แมจะเปนงานในหนาที่หรืองานสวนตวั เพราะเกดิจากการไดรับ 
การตอบสนองความตองการดานสังคมและไดรับความสําเร็จตอการปฏิบัติงานสูง 
   1.4  ดานความสนิทสนม (Intimacy) หมายถึง  ความรูสึกที่ผูรวมงานสวนใหญมี
ความรูสึกสนิทสนมกันและดูแลทุกขสุขซ่ึงกันและกัน  ทํางานอยางสนุกสนาน มีความใกลชิด
พฤติกรรมเหลานี้ไมเกีย่วของกับการปฏิบัติในการทํางาน 

 2.  ดานพฤติกรรมของผูบริหาร (Administrator’ Behaviour) แบงออกเปน  4  ดาน คือ 
2.1  ความโดดเดี่ยว (Aloofness) หมายถึง  ความรูสึกที่ผูบริหาร มีพฤติกรรม 

ในการบริหารงานแบบเปนทางการ  ยึดกฎระเบียบ  ขอบังคับ  กฎเกณฑ  และนโยบายมากกวา
คํานึงถึงจิตใจของผูรวมงาน  และพยายามไมสรางความคุนเคยเปนกันเองกับผูรวมงาน 

2.2  การมุงเนนการผลิตผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง  ความรูสึกของ
ผูรวมงานที่มีตอพฤติกรรมของผูบริหารในการทํางานที่เนนแตผลงานและสั่งงาน และควบคุมดูแล
ใกลชิดตรวจตรา  เพื่อใชงานบรรลุเปาหมาย ซ่ึงทําใหผูรวมงานเกิดการทํางานดวยความเครียด 
   2.3  ความไววางใจ (Trust) หมายถึง  ความรูสึกของผูรวมงานตอพฤติกรรมของ
ผูบริหารที่จะโนมนาว จูงใจ  และกระตุนใหผูรวมงานทํางาน  และพยายามชวยเหลือ  พรอมทั้ง
ขอเสนอแนะและวธีิการแกปญหาตาง ๆ แกผูรวมงาน  และเปดโอกาสใหผูรวมงานไดมีโอกาส
แสดงความสามารถและแสดงความรับผิดชอบ พรอมทั้งผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน 
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   2.4  การใหความใสใจ (Consideration) หมายถึง  ความรูสึกของผูบริหารที่มี 
พฤติกรรมแสดงความเมตตากรุณา  ความเห็นอกเห็นใจ  ชวยเหลือ  และดูแลความเปนอยูพรอม 
สวัสดิการตางๆ แกผูรวมงาน  
 Forehand  และ Gilmer (1964 : 62  อางถึงใน ระวัง  เนตรโพธิ์แกว, 2542 : 128)                    
ไดกลาวสรุปเอาไววา “บรรยากาศในองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของแตละบุคคลในการทํางาน  
โดยดูไดจากสิง่เราใจ  ความอิสระในการเลือกงาน   ระบบการใหรางวัลและการลงโทษ  และได
เสนอแนวคิดที่เกี่ยวของกับบรรยากาศในองคการตอไปนี้ 

 1.  บรรยากาศในองคการในองคการเปนลักษณะเฉพาะของแตละองคการ 
 2.  เปนรูปแบบและลักษณะสืบทอดกันมาตลอด 
 3.  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลแตละคนในองคการ 
 Jame  และ  Jone (1974 : 81  อางใน อารี  แกวผุด, 2530 : 74-76) ไดคนควารวบรวม

งานเขียนของนักวิชาการหลาย ๆ ทาน  และไดสรุปองคประกอบของบรรยากาศในองคการเอาไว
หลายประการ ไดแก 
  1.  โครงสรางองคการ (Structures)  เปนสิ่งที่เกี่ยวของกบัความรูสึก  ความพอใจ
หรือไมพอใจในการทํางาน  อันเนื่องมาจากจากการบริหาร  การแบงหนาที่ความรับผิดชอบ           
การตัดสินใจของผูบังคับบัญชา  รวมทั้งระบบการทํางานขององคการ 
  2.  ระบบการทํางาน (Working  Systems)  เปนเปาหมายนโยบายขององคการ  ซ่ึง
เจาของหรือผูประกอบ   กําหนดขึ้นไวเปนหลักเกณฑและแนวปฏิบัติแบงออกเปนหนวยงานยอย  
การใชเครื่องมอืและอุปกรณตาง ๆ  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  ตลอดจนการใชเทคโนโลยีทันสมัย 
  3.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical  Environment)  ลักษณะขององคประกอบ
ทางกายภาพทัว่ไป  จะเสริมสรางกําลังใหแกใจบคุลากรหลายๆ  ดานดวยกัน  อาทิเชน 
   3.1  หองทํางาน   มีแสงสวางที่พอเหมาะ  มีอุณหภูมิที่ไมรอนและเย็นเกิน  มีระบบ
อากาศที่ถายเทอยางสะดวก  จะชวยใหการทํางานดวยอารมณแจมใสสดชื่นตลอดเวลา 
   3.2  สถานที่ตั้งของหนวยงาน  อยูไมไกลจากชุมชนซึ่งตดิตอธุรกิจการงานไดงาย
และสะดวก  การคมนาคมไปมารวดเร็วเพราะสามารถประหยัดเวลา 
   3.3  อุปกรณปองกันอันตรายขณะทํางาน  กลาวไดวา  มีความสําคัญและจําเปน  
เนื่องจากอนัตรายจากระบบประสาท  เชน  หู  ตา  จมูก  ปาก  และอวัยวะตางๆ  ของรางกาย               
ควรจะไดมีอุปกรณสําหรับปองกันเพื่อความปลอดภัยเอาไว 
   3.4  สภาวะแวดลอมตามธรรมชาติตาง ๆ ควรจะไดมีมาตรการปองกันและอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติไมใหเสื่อมโทรม  โดยเฉพาะระบบนเิวศวิทยา  ไดแก  น้ําเสีย  อากาศเปนพิษ   
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ในกรณีที่มีโรงงานอุตสาหกรรมตาง ๆ  ตั้งอยูเปนจํานวนมาก  จําเปนตองมีมาตรการควบคุมดูแล
อยางใกลชิด  เพื่อสุขภาพและพลานามัยทีด่ี 
   3.5  การแปรปรวนของสิ่งแวดลอม  เกิดจากสภาพดนิ  ฟา  อากาศ  ซ่ึงบางครั้งก็มี
เหตุการณรายแรงเกิดขึน้  ไดแก  วาตภัย  และอุทกภัย  สรางความเสียหาย  และเกดิความเดือดรอน
ขึ้นได  ทําใหบรรยากาศการทํางานเสียไป 
  4.  พฤติกรรมและคานยิมของบคุคล (Norm  and  Values)  เปนจิตนิสัยเฉพาะที่
แสดงออกในลักษณะของการกระทําทั้งในทางสรางสรรคและการทําลาย  ซ่ึงบางครั้งพฤติกรรม
และคานยิมของบุคคล  เกี่ยวของกับองคการเปนอยางมาก  เพราะสามารถสรางบรรยากาศที่ดี               
ในการทํางาน  สําหรับรายละเอียดตางๆ  มีดังตอไปนี ้  
   4.1  ความมีเหตุผล (Rationalities)  เปนคุณลักษณะของการใชความคิดพิจารณาวา   
อะไรควรทํา  และอะไรไมควรทํา  รวมทั้งการยอมรับ ในสิ่งที่ถูกตองชอบธรรม  การมีเหตุผลจะ
นําไปการแกปญหา  รูจักการวางแผนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
   4.2  การประสานงานและการติดตอ  เปนลักษณะของการสรางความรวมมือ  
เนื่องจากปจจบุันนี้การทํางานเปนทีมนับวนัแตจะมีความสําคัญมากขึ้น  การประสานการติดตอ
อยางเปนระบบ  และทั่วถึงจะทําใหผลงานสัมฤทธิ์ผลตามประสงค 
   4.3  การปฏิบัติตามคําสั่ง  เปนองคประกอบเกี่ยวของทีสํ่าคัญ  ในกรณีที่ผูบังคับ 
บัญชาหรือหัวหนางานสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานตามเปาหมาย  ใชระบบการบริหารที่
เหมาะสมและสรางบรรยากาศก็จะเกิดผลด ี
   4.4  ความซื่อสัตยของบุคคล  เปนลักษณะที่ดี  ทําใหเปนที่เชื่อถือและไววางใจ   
จะอยูรวมกับใครหรือทํางานที่ใดก็ไมมีใครรังเกียจ  ซ่ึงความซื่อสัตยนั้นจะตองปลูกฝงใหบังเกิดขึ้น
ทั้งตอตนเองและตอผูอ่ืน  รวมทั้งความซื่อสัตยตอองคการอีกดวยเปนสาํคัญ 
   4.5  กระบวนการทํางาน  เปนการกําหนดรปูแบบ  และแนวทางที่ชัดเจน  เพื่อ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  ดังนัน้บุคลากรจึงตองรูขั้นตอนของการทํางานอยางถูกตอง  จะทําให
สามารถขจัดปญหาและอุปสรรคตางๆ  ไดสําเร็จ 
 Hoy  และ  Miskel  (2001 : 234  อางถึงใน อําภา  บุญชวย, 2549 : 108)  ทําการศึกษา
องคประกอบขององคการที่ทําใหเกิดบรรยากาศในการทํางาน ประกอบดวย 
 1.  Context (บริบทขององคการ)  ซ่ึงเกี่ยวกับคุณสมบัติเฉพาะขององคการ ไดแก 
ปรัชญา วัตถุประสงค เปาหมาย การกําหนดหลักปฏิบัติ และกฎเกณฑขององคการที่ชัดเจน 
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 2.  Structure (โครงสราง)  เกี่ยวกับขนาดขององคการ  ความสัมพันธระหวางระบบ
ใหญกับระบบยอย  การกําหนดอํานาจ  บทบาท  ความรับผิดชอบของบุคลากร  การกระจายอํานาจ 
การตัดสินใจ  ชวงการบังคับบัญชาที่ส้ันหรือยาว 
 3.  Process (วธีิดําเนินการ) เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารแบบเผด็จการ หรือ
ประชาธิปไตย  การสื่อสารทางเดียวหรือสองทาง  การแกปญหาความขัดแยง  การเปลี่ยนแปลง           
ในองคการ  มผีลตอบรรยากาศองคการ  ความชัดเจนของระบบการใหรางวัล 
 4.  Physical Environment (ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ) ไดแก การตกแตงภายในหอง
ทํางาน พื้นที่ อุณหภูมิ แสง เสียง การถายเทอากาศ ที่ตั้ง ความปลอดภยั 
 5.  Value and Norm (คานยิม และขอตกลงในการปฏิบัตริวมกัน) ไดแก การปฏิบัติงาน 
(Conformity)  ความมีเหตุมผีล (Rationality)  การไดทราบเปาหมาย การติดตอประสานงานอยาง
เปนระบบ  ความซื่อสัตยของบุคคลในองคการ (Loyalty)  ส่ิงเหลานี้สังเกตไดจากการแสดง
พฤติกรรมของคนในองคการ 
 ดังนั้นสรุปไดวา  องคประกอบของบรรยากาศองคการ มผีลตอบรรยากาศองคการ
ทั้งสิ้น กลาวคอื  องคการสามารถทําใหองคประกอบตาง ๆ เหลานั้นมีความชัดเจน สนองตอ          
ความตองการของบุคคลหรือกลุม  ก็จะทําใหเกิดบรรยากาศที่ดี  ผลก็คือ  ผูปฏิบัติงานทํางานดวย
ความพึงพอใจมีความผูกพันตอองคการ 
 
  ประเภทของบรรยากาศองคการ 
 
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับประเภทของบรรยากาศ
องคการ  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
 พรรณราย  ทรัพยะประภา  (2541 : 37) กลาววา  บรรยากาศการทํางานในองคการใด ๆ 
ก็ตาม  อาจแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
 1.  บรรยากาศที่มีความไมเปนสุข (Defensive Climate)  ประกอบดวย 
 1.1  การวิพากษวิจารณ (Evaluation)  ผูบริหารจะจูจี้วพิากษวจิารณ  ตําหนิติเตยีน 
ส่ังสอน  และตัดสินผูใตบังคับบัญชา  รวมทั้งไมยอมรับคําอธิบายจากผูใตบังคับบญัชา 
 1.2  การบังคับควบคุม (Control)  ผูบริหารสั่งงานในลักษณะเผดจ็การ  ถืออํานาจ 
บาตรใหญของตน  และพยายามจะเปลี่ยนแปลงผูใตบังคับบัญชาไปตามอําเภอใจของตน 
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 1.3  การบิดเบอืนหรือไมจริงใจ (Strategy)  ผูบริหารหลอกใชผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อประโยชนของตนเอง  พดูอะไรออกไปแลวก็ไมปฏิบตัิตามที่พูดหรือไมก็บิดเบือนหรือ
ตีความหมายอยางผิด ๆ 
 1.4  ความเฉยเมย (Neutrality)  ผูบริหารไมใหความสนใจผูใตบังคับบัญชาเฉยเมย
ตอสารทุกขสุขดิบของผูใตบังคับบัญชา  ถือคติวา “ธุระไมใช” ไมอยากยุงเรื่องสวนตัวของใคร          
มีทัศนคติวา “วัวของใครก็เขาคอกคนนั้น”  ถาผูใตบังคับบัญชามีปญหาสวนตัวหรือความขัดแยง        
ใด ๆ ก็ไมใสใจที่จะชวยเหลือ 
 1.5  การมีอํานาจเหนือกวา (Superiority)  ผูบริหารคอยควบคุมดูแลใตบังคับบัญชา
อยางใกลชิด  ติดตามการทํางานและทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาบกพรองอยูเสมอ 
 1.6  ความดื้อดงึ (Certainty) ผูบริหารเปนคนหัวเกา  ยึดมัน่ในกฎระเบยีบและ           
ไมเต็มใจทีจ่ะยอมรบัความผดิใด ๆ ทั้งสิ้น 
 ในองคการที่มบีรรยากาศไมเปนสุขเชนนี้  พนักงานจะมลัีกษณะตัวใครตัวมัน                
ชอบแกตวั  มขีวัญและกําลังใจต่ํา  
 2. บรรยากาศที่มีการสนับสนุน  ประกอบดวย 
 2.1  ความยืดหยุน (Provisionalism)  ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบญัชามี         
การยืดหยุนในการทดลองทําอะไรใหม ๆ และสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 2.2  ความเขาใจ (Empathy)  ผูบริหารพยายามทําความเขาใจ  และฟงปญหาของ
ผูใตบังคับบัญชา  รวมทั้งยอมรับนับถือความรูสึกและคานิยมของผูใตบังคับบัญชาดวย 
 2.3  ความเสมอภาค (Equality)  ผูบริหารไมทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวา                    
มีปมดอย  ไมเอาตําแหนงหรอืสถานภาพของตนมาควบคุมสถานการณ  และยอมรบันับถือตําแหนง
ของผูอ่ืน  รวมทั้งมีความเสมอตนเสมอปลายในการปฏิบัติตนตอผูใตบงัคับบัญชาแตละคน 
 2.4  ความเปดเผยจริงใจ (Spontaneity)  การสื่อความหมายของผูบริหารนั้น                 
มีลักษณะจริงใจ  ปราศจากแรงจูงใจอืน่ ๆ ที่ซอนเรน  ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเหน็
ออกมาไดอยางอิสระ 
 2.5  เนนที่การแกปญหา (Problem Orientation)  ผูบริหารทําหนาที่อธิบายปญหา
มากกวาจะใหขอสรุปของปญหา  เปดโอกาสใหมีการอภปิรายเกีย่วกับปญหานั้นรวมกันและ             
ไมบังคับใหผูใตบังคับบัญชาเห็นดวย 
 2.6  การสื่อความหมายชัดเจน (Descriptive)  การสื่อความหมายของผูบริหารนั้น
ชัดเจนแจมแจง  อธิบายสถานการณอยางเปนธรรมและแสดงการรับรูของเขาเอง 
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 ในองคการที่มบีรรยากาศสนบัสนุนเชนนี้  พนักงานจะมขีวัญและกําลังใจ  เขาใจกัน
และชวยกนัแกปญหาอยางสรางสรรค 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2551 : 105-107 )  ไดกลาววา  ประเภทของบรรยากาศ
องคการ หมายถึง  สภาพการปฏิบัติงานรวมกันในลักษณะที่แสดงถึงปฏิสัมพันธของทุกคน            
ในองคการ บรรยากาศองคการมี 6 มิติ คือ 
 1.  บรรยากาศแบบแจมใสหรือแบบเปด (Open Climate)   เปนบรรยากาศที่สมาชิกมี
ขวัญและกําลังใจดีมาก  มีความสามคัคี  ชวยเหลือการงานเปนอยางดี  มีงานทําพอเหมาะแกสภาพ
ความสามารถของแตละบุคคล  ทุกคนมีความภูมใิจที่ไดเปนสมาชิกขององคการ  กฎเกณฑ  
ระเบียบที่มีความจําเปนสําหรับการอํานวยการ  บริหารงานและควบคุมยังมีอยู  แตยดืหยุนไดตาม
สถานการณ  ทําใหผลผลิตของานมีประสิทธิภาพ  บรรยากาศปฏิบัตงิานแบบนี้เปนแบบที่                    
พึงประสงคแกสมาชิกมากที่สุด 
 2.  บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate)  มีบรรยากาศที่มแีนวโนมที่จะให
สมาชิกมีความพึงพอใจในการสรางความสัมพันธฉันทมติรมากกวาความพึงพอใจที่เกิดจาก
ผลสําเร็จของงาน  ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานทํางานอยางมีอิสระ 
 3.  บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate)  เปนบรรยากาศที่ผูบริหารเนน
ความสําเร็จของงาน  มีการควบคุมตรวจตราและสั่งการใหพนกังานทําเพื่อหวงัผลสัมฤทธิ์ทาง           
การงาน  แมพนักงานจะไมคอยมีโอกาสในการสรางความสัมพันธกัน แตเนื่องจากมผีลงานก็         
สรางความภูมใิจและพอใจกบัพนักงาน 
 4.  บรรยากาศสนิทสนม (Familiar Climate)  เปนบรรยากาศที่มีความสัมพันธฉันมิตร
สหาย  ผูบริหารสนใจผลงานนอยจะละเลยคําสั่ง  กฎเกณฑ  ระเบียบ  หรือนิเทศงาน  พนักงาน             
ไมคอยสนใจทํางาน  แตจะมีความสัมพันธในดานสวนตัวด ี
 5.  บรรยากาศแบบรวบอํานาจ (Paternal Climate)  เปนบรรยากาศการปฏิบัติงาน               
ที่ผูบังคับบัญชาบริหารโดยออกคําสั่ง  ควบคุม  ตรวจตรา  และนิเทศการปฏิบัติงานอยางใกลชิด
ผูบังคับบัญชาพยายามสรางความสัมพันธฉันทมิตร  แตพนักงานไมยอมรับนับถือความสามารถของ
ผูบริหาร  ทําใหเกิดขวัญกําลังใจต่ํา 
 6.  บรรยากาศแบบซึมเซา (Close Climate)  เปนบรรยากาศที่บริหารงานโดยขาด
ความรู  ไมมีสมรรถภาพในการบริหารบุคคล  พนักงานเสยีขวัญกําลังใจในการทํางาน  เพราะ          
ขาดความสัมพันธฉันมิตรและขาดความภาคภูมิใจในการทํางาน  เปนบรรยากาศที่ไมพึงประสงค
และตองรีบแกไข 
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  จะเห็นไดวา  บรรยากาศแบบแจมใสเปนแบบที่พึงปรารถนาที่สุดในองคการ และ
บรรยากาศแบบซึมเซาเปนแบบที่ไมพึงปรารถนา  สมควรไดรับการแกไข  การที่จะสรางบรรยากาศ
ของการทํางานใหพนักงานมีความสามารถและมีประสิทธิภาพมากขึน้นั้น  ขึ้นอยูกบัความสามารถ
ในการจดัการของผูบังคับบัญชาในการควบคุมบรรยากาศของการทํางานใหเปนประโยชนตอ           
การปฏิบัติงาน 
 Halpin  และ Croft  (1963 : 133-181)  ไดจัดบรรยากาศองคการโดยใชคิดจากคะแนน
ใน 8  ดานของพฤติกรรมองคการที่เปนคะแนนมาตรฐาน ซ่ึงประกอบดวย  6  แบบ ดังนี ้

 1.  บรรยากาศแบบเปด (open climate)  เปนบรรยากาศทีผู่บริหารเปดโอกาสใหผูรวม 
งานแสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถ  หนวยงานมีชีวิตชวีาและกาวหนาอยูเสมอ                   
งานสวนใหญบรรลุเปาหมายและรวดเรว็  บรรยากาศแบบนี้เปดโอกาสและสงเสริมกาํลังใจใหแก
ผูรวมงานอยางมาก  เพราะแตละคนมีโอกาสแสดงความสามารถอยางเต็มที่  ผูบริหารจะเปน                  
ผูประสานงานและแสดงความสัมพันธตางๆ ไดเหมาะสมตามสถานการณ  นอกจากนี้ ผูรวมงานจะ
มีความรูสึกวาเปนอิสระ  ตนเองมีประโยชนและมีคณุคาตอหนวยงาน  และพยายามทีจ่ะสนอง 
ความตองการขององคการตลอดเวลา  สวนสําคัญที่สุดของบรรยากาศแบบนี ้ คือ  ผูบริหารมี              
ความเปนกันเองและจริงใจ  มีลักษณะของความยืดหยุน และมีความเชือ่มั่นในตวัเองสูง 

 2.  บรรยากาศแบบอิสระ (autonomous climate)  เปนบรรยากาศที่แสดงใหเห็นถึงวา 
ผูบริหารใหความชวยเหลือแกผูรวมงานเปนอยางด ี ผูบริหารใหกําลังใจ  และคํานึงถึงความตองการ 
ของผูรวมงานเปนสําคัญ  แมวาจะนอยกวาผูบริหารในบรรยากาศแบบเปดก็ตาม  บรรยากาศแบบนี ้
ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นหรอืตัดสินใจในบางเรื่อง  จุดสําคัญของ 
บรรยากาศแบบนี้  คือ  ผูรวมงานทํางานรวมกันไดด ี และมีความพึงพอใจที่ไดรวมงานกัน 
ผูรวมงานไมมภีาระที่เปนอุปสรรคขัดขวางตอการทํางาน  ผูบริหารใหความยุติธรรมตอทุกคน           
และพยายามใหผูรวมงานไดรับผิดชอบโดยไมแสดงการจับผิดคน  ในบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารจะ
ทํางานหนกัเพือ่เปนตัวอยางและไมแสดงการเห็นแกตัว  นอกจากนี้แลว ผูบริหารจะผอนปรนและ
ยืดหยุนตามสถานการณตางๆ เพื่อความเหมาะสม  จุดมุงหมายขององคการเปนเรื่องรองลงมาจาก
ความตองการของแตละบุคคล 
 3.  บรรยากาศแบบควบคุม (controlled climate)  เปนบรรยากาศที่แสดงใหเห็นถึง 
ผูบริหารมีความตองการที่จะใหหนวยงานบรรลุถึงจุดมุงหมายเหนือส่ิงอื่นใด  ความตองการหรือ 
ความจําเปนตาง ๆ ของผูรวมงานจะใชประกอบการพจิารณาเปนอันดบัรองลงมา  ผูรวมงานตอง 
ทํางานหนกั  ไมมีเวลาสงัสรรคซ่ึงกันและกัน  การไมใหความรวมมือระหวางผูรวมงานมีนอย             
และมีภาระที่เปนอุปสรรคขัดขวางในการทํางานมาก  ความสนิทสนมฉันทเพื่อนระหวางเพื่อน
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รวมงานมีนอยเชนกัน  ผูบริหารมักไมปลอยใหผูรวมงานไดทํางานโดยอิสระ  และแสดงความ
รับผิดชอบ  ผูบริหารพยายามทํางานหนกั  เพื่อเปนตวัอยางและตองการใหงานทุกอยางดําเนินการ
อยางสมบูรณแบบ  อยางไรก็ตามขวัญและกําลังใจของผูรวมงานยังคงสูง  ดังนั้น บรรยากาศเชนนี้ 
จึงยังคงจดัอยูเปนแบบเปดมากกวาแบบปด 
 4.  บรรยากาศแบบเปนกันเอง (familiar climate)  เปนบรรยากาศที่แสดงถึงความ 
สนิทสนมระหวางผูบริหารและผูรวมงาน  บรรยากาศแบบนี้เนนความตองการและความจําเปน          
ของบุคคลเปนสําคัญ  ผูบริหารมักจะไมควบคุมการทํางานของผูรวมงานมากนกั  ซ่ึงก็อาจจะเปนผล 
ทําใหเกิดความขัดแยงกันเองในกลุมผูรวมงาน  นอกจากนี้แลว หนวยงานมักจะประสบปญหา            
ในการทํางานตามเปาหมาย  อยางไรก็ตาม ผูรวมงานมีภาระที่เปนอุปสรรคขัดขวางในการทํางาน
นอย  ทุกคนในหนวยงานแสดงความเปนมิตรที่ดีตอกัน  ตางคนตางมคีวามรูสึกวาหนวยงานของ
ตนเองเปรียบเหมือน  "ครอบครัวใหญที่แสนสุข" 
 5.  บรรยากาศแบบฉันทพอกับลูก (paternal climate)  เปนบรรยากาศทีแ่สดงถึง
ผูบริหารพยายามที่จะใหผูรวมงานไดรับความพึงพอใจ  ผูรวมงานจะมีความรูสึกวาถูกบังคับ
มากกวาที่จะเกิดแรงจูงใจขึน้เอง  บรรยากาศแบบนี้จึงคอนขางเปนแบบปด  การไมใหความรวมมอื
ของผูรวมงานมีมาก  เนื่องจากผูบริหารไมสามารถควบคุมสถานการณได  ตลอดเวลาผูรวมงาน         
ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  เนื่องจากหนวยงานมักสนองความตองการในระดับต่ํา 
นอกเหนือจากนั้นผูรวมงานมกัไมนยิมคบคาสมาคมภายในกลุม  ผูรวมงานมีความรูสึกวาตองแบก
ภาระที่หนัก และงานมักจะมอุีปสรรค  ผูบริหารจะคอยควบคุม  ตรวจตราและคอยแนะนําผูรวมงาน
เสมอ  เพราะตองการผลงานที่สูงจนบางครั้งกลายเปนวา ผูบริหาร คือ "คุณพอรูดีไปเสียทุกอยาง" 
 6. บรรยากาศแบบปด (closed climate)  เปนบรรยากาศที่แสดงถึงการขาดการให 
ความรวมมือของผูรวมงานมากที่สุด  การดาํเนินงานตาง ๆ ของหนวยงานไมราบรื่นและขาดความ 
กาวหนา  ขวัญและกําลังใจของผูรวมงานต่ํามาก  ทุกคนในหนวยงานมีความรูสึกวา  ตองแบกภาระ
ที่หนัก  งานตาง ๆ มีอุปสรรค  ทุกคนมีความรูสึกสิ้นหวงั และรูสึกเหมือนวาตนเอง "ถูกพันธนาการ
อยูในระบบ"  ความสนิทสนมระหวางผูรวมงานปานกลาง  ผูบริหารจะหางเหนิจาก  ผูรวมงานมาก 
แตมักจะคอยกระตุนดวยวาจาวา "เราควรจะทํางานใหหนักขึ้น"  แตกม็ักจะไมคอยประสบผลสําเร็จ 
ทั้งนี้เพราะผูบริหารจะคอยสรางผลงานใหแกตนเอง  และขาดการจูงใจผูรวมงาน อีกทั้ง                       
การมอบหมายความรับผิดชอบมักไมคอยถูกตอง  ผูรวมงานจะทํางานแบบ "เชาชามเย็นชาม" 
เนื่องจากความสิ้นหวัง  ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ถาเกิดขึ้นกับหนวยงานใดควรจะตองม ี             
การแกไขโดยเรงดวน 
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 Litwin  และ  Stringer  (1968  อางถึงใน สมยศ  นาวีการ, 2545 : 195-197)  ไดแยก
ประเภทมิติของบรรยากาศองคการ  ดังนี ้ 

 1. โครงสรางองคการ (Structure)  องคประกอบของบรรยากาศองคการดานนี ้              
เปนความรูสึกของบุคคลหรือสมาชิกในองคการ  เกี่ยวกบักฎระเบยีบขอบังคับ   การบริหารงาน      
การควบคุมงาน  การนิเทศ  เปนความรูสึกถึงขอจํากัดของแตละสถานการณในงาน  ซ่ึงอาจจะทําให 
งานลดหรือเพิม่ความทาทายหรือความสําเร็จได  ความความหวังและลกัษณะของโครงสราง จะ          
ทาํใหแรงจูงใจดานความตองการ  เพื่อความสําเร็จของบุคคลเพิ่มขึ้นหรือลดลงได  การจูงใจในดาน
ความตองการมีอํานาจของบคุคล  จะเกิดความสําคัญในสถานการณทีม่ีการลําดับขั้นของโครงสราง
หรือในสถานการณที่มีการแขงขัน  เพื่อใหไดมาซึ่งการยอมรับในตําแหนงหรือสถานภาพของ
บุคคล  โดยทัว่ไปแลวโครงสรางจะมีลักษณะเปนทางการ  มีสานการบังคับบัญชาหรือมีกฎระเบียบ
แสดงใหชดัเจน  จะมีระยะหางระหวางบุคคล  หรือระยะหางระหวางสงัคมเพิ่มขึ้น  ซ่ึงจะมีผลตอ
ระดับบรรยากาศองคการดานนี ้ และจะมผีลตอพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมได  การที่โครงสราง
ขององคการที่มีมากมายมีการควบคุม  ความเครงครัดตอระเบียบ  และขาดความยดืหยุนของงาน  
ทําใหเกิดการไรประสิทธิภาพในองคการ  จะทําใหเกดิบรรยากาศเครงเครียด  และไมจูงใจให
บุคลากรชื่นชอบองคการ  การที่องคการคอยชี้ทิศทางใหบุคลากร หรือมีลักษณะการทํางานแบบ         
ส่ังการ หรือมีโครงสรางที่คอนขางมาก จะมีสัมพันธกันในทางบวกกบัการขาดงาน และการลางาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อสภาพงานขาดการยอมรับซึ่งกันและกัน ก็จะมีความสัมพันธกนัสูงขึ้น            
การสรางบรรยากาศองคการนั้นควรใหทุกกลุม ทุกระดับขององคการไดมีสวนรวมในงานดวย 
 2.  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  เปนความรูสึกของบุคคลที่เกี่ยวกบัการกําหนด 
หนาที่รับผิดชอบ  ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานและมีการตัดสินใจ  บุคคลที่มีความรับผิดชอบ 
ในงาน  จะมีความรูสึกวาบรรยากาศองคการเปนไปดวยด ี บุคคลที่มีแรงจูงใจในความตองการ 
ความสําเร็จสูง  จะชอบทํางานที่ใหมีความรับผิดชอบเอง  หรือบุคคลที่มีความรับผิดชอบมักจะ
ทํางานที่สามารถทํางาน  ดวยความสามารถของตอนเองมากกวาที่จะรอโอกาสใหผานมาถึงแมจะ        
มีโอกาสในการประสบผลสําเร็จเทากัน  และมักตองการขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางาน  เพื่อจะ
ไดนําไปปรับปรุงมาตรฐานการทํางานของตนเอง  โอกาสหรือแรงจูงใจภายในเปนผลจาก                
การปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จ  จากสถานการณที่บคุคลไดรับผิดชอบในงาน  และรูสึกวามี
ความรับผิดชอบตอผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการทํางาน  ซ่ึงจะทําใหบรรยากาศในดานนีด้ีขึ้น  แตถา
สถานการณนัน้บีบบังคับวาจะตองมีความสําเร็จ  โดยไมไดคํานึงถึงความรับผิดชอบของบุคคลก็จะ
ทําใหคุณคาของแรงจูงใจภายในของบุคคลลดลงถึงแมวางานจะประสบความสําเร็จก็ตาม  ดังนั้น
แรงจูงใจภายในที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จนั้นจะทําใหบรรยากาศองคการดีขึ้น  ทําใหบุคคล
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ที่มีความรับผิดชอบ  เกิดบรรยากาศของการเปนนายตนเองมากกวา  ที่จะเนนถึงความมีอิสระใน 
การทํางาน  บรรยากาศของการมีความรับผิดชอบ  และสงผลตอพลังอํานาจได  โดยบรรยากาศที่
เปดโอกาสใหบุคคลมีความรับผิดชอบในงาน  จะแสวงหาการควบคุม  ซ่ึงเปนการกระตุน                 
พลังอํานาจได 
 3.  การใหรางวัล (Reward) เปนความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับการไดรับรางวัล เนื่องจาก
การปฏิบัติงานดี  การไดรับความยุติธรรมจากนโยบายการพิจารณาความดีความชอบ  องคประกอบ
ดานนี้จะวัดการรับรูเกี่ยวกับการใหความสําคัญกับการใหรางวัลและการลงโทษ  ในสถานการณ
ของการทํางานในองคการ  การจัดบรรยากาศการใหรางวัลจะดีกวาการลงโทษเพราะเปนสิ่งที่คน
ชื่นชอบมากกวา  ถาระบบการใหรางวัลเปนรูปแบบที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง คํานึงถึงการปฏิบัติงาน
เปนหลักและการประเมินทียุ่ติธรรม  จะทาํใหเกิดการกระตุนแรงจูงใจ  ดานความสําเร็จขึ้น  เพราะ
รางวัลที่ไดรับถือเปนความสําเร็จของแตละบุคคล  ทําใหลดความกลัวที่จะลมเหลว แตการใหรางวัล
โดยการใชการปฏิบัติงานเปนหลัก  อาจจะไปกระตุนแรงจูงใจดานความสัมพันธ  เพราะผูที่มี
ความสัมพันธสูงกับบุคคลอื่น  จะแสวงหาสิ่งที่จะนําไปสูความอบอุน  ความสัมพันธระหวางบุคคล
มากกวา  และหากบรรยากาศแสดงถึงการยอมรับ  แตการใหรางวัลไมมีความชัดเจน  หรือข้ึนอยูกับ
การปฏิบัติของผูบริหาร  ผูที่ประสบความสําเร็จมักจะไมสนใจในการยอมรับในเรื่องทั่วๆ ไป  เชน
ในดานความเปนมิตร  บรรยากาศใหรางวลัในการปฏิบัติงานจะกระตุนจากบรรยากาศการยอมรับ
มากกวาแรงจงูใจดานตองการอํานาจ  และการที่บุคคลไดรับการยอมรบัและเหน็ดวย  จะเปน
บรรยากาศที่ดกีวาบรรยากาศการไมยอมรับหรือการลงโทษ 
 4.  ความเสี่ยงของงาน (Risk)  เปนความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับความเสี่ยง  หรือ 
ความปลอดภยัในการปฏิบัติงาน  หรืองานที่ทําเปนงานที่มีความเสี่ยงความทาทายองคประกอบ 
ของบรรยากาศองคการดานนี้  เปนการวัดความรูสึกถึงการเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลงในงานและ        
ในองคการ  การคํานวณการรับความเสี่ยงในงาน  หรือการตัดสินใจหาแนวทางที่ปลอดภัยที่สุด        
ในงานมีความสําคัญในการกระตุนการจูงใจดานความสําเร็จ  โดยเฉพาะทัศนคติที่เกี่ยวกับ             
ความเสี่ยงในงานบุคคลที่มีบุคลิกภาพของความตองการดานความสําเรจ็สูง  จะเสนอตัวตองานที่มี
ความเสี่ยงปานกลางซึ่งเปนไปไดวาจะมีความสําเร็จแค 50 : 50  ดังนั้นเงื่อนไขของสภาพแวดลอม
เกี่ยวกับความเสี่ยงและการรบัความเสี่ยง  เชนเดียวกับการกําหนดการจงูใจดานความตองการ            
ดานความสําเรจ็ ซ่ึงมีความสัมพันธตอพฤติกรรมดวย  ในขณะที่การรับรูความเสี่ยงจะไมมีผลตอ
การจูงใจดานความตองการความสัมพันธและการมีอํานาจ  ความสําคัญในการสรางบรรยากาศของ
การรบัความเสี่ยงหลากหลายระดับในองคการ  สวนการรับความเสี่ยงมีความสําคัญในงานธุรกิจ   
ถือเปนความสัมพันธกับการจูงใจในผูบริหารระดับสูง  นกัธุรกิจแบบดัง้เดิมที่อยูในภาวะที่ปลอดภยั 
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ก็มักที่นะปฏิเสธที่จะนําสิ่งใหมๆ  หรือวิจยัเพื่อพัฒนา  หรือการโฆษณาใชกจ็ะขาดการแขงขันกับ
ผูอ่ืน  ในขณะที่นักธุรกิจที่ลงทุนมากเกนิไปก็อาจจะสูญเสียไดเชนกัน  ดังนั้นนกัธุรกจิระดับสูงจะ
เปนผูที่ตองการความสําเร็จสูง  และจะตั้งเปาหมายไวในระดับปานกลาง และคํานวณอยางถ่ีถวน        
วาทําอยางไร  จึงจะประสบความสําเร็จได  องคการที่ไมมีความเสี่ยงในงาน หรือมีงานที่ทาทาย          
จะทําใหขาดแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงาน  ที่จะสงผลตอการสรางบรรยากาศองคการ                 
ในดานนี้ลดลงดวย 
 5.  ความอบอุนและการสนบัสนุน (Warmth  and  Support) เปนความรูสึกของบุคคล          
ในองคการเกีย่วกับการเปนผูรวมงานที่ด ีมีความเปนมิตร  การชื่นชมซึ่งกันและกัน  การเปนกลุม
สังคมที่ไมเปนทางการ  การชวยเหลือ  สนับสนุน  สงเสริมซึ่งกันและกัน  องคประกอบดานนี ้
มีความสัมพันธตอการพัฒนาการของมนุษยเปนอยางมาก  Rosen  and  D’  Andrade)  พบวา          
ความอบอุนและการไดรับการสนับสนุนจากบิดามารดา  จะเปนสิ่งสําคญัในการตัดสนิ                     
ความตองการความสําเร็จของบุตรได  บิดามารดาที่มีบุตรที่มีความตองการความสําเร็จสูง                    
จะมีมาตรฐานที่สูงกวากวาบดิามารดาที่มีบตุรที่มีความตองการความสําเร็จต่ํา  ซ่ึงแสดงใหเห็นวา 
การสนับสนุนใหการแนะแนวทางตอบุตรวา  การทํางานที่เหมาะสมสมควรจะเปนอยางไร 
การสนับสนุนสงเสริมจะชวยลดความวิตกกังวลในการปฏิบัติงานและสัมพันธภาพทีด่ี ก็จะนําไปสู 
ความตองการที่จะประสบความสําเร็จได  การไดรับการคํานึงถึงและการสนับสนุนจะเปนปจจัย
สําคัญของการพึงพอใจในงาน  การเนนการสรางสัมพันธภาพที่มีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน                 
ในองคการนัน้จะปลุกเราใหเกิดแรงจูงใจดานความสัมพนัธกัน เพราะสมาชิกสวนใหญมักจะมี
ความสัมพันธกันอยูแลว  และบุคคลจะชอบบรรยากาศทีม่ีความอบอุนและการเปนมติร  ซ่ึงจะไปสู
การมีความสัมพันธกันในกลุมดวยความอบอุน  และการสนับสนุนเปนสิง่จําเปนตอผูปฏิบัติงานจึง
กลาวไดวา  การเอาใจใสความอบอุนและการสนับสนุนเปนปจจยัสําคัญของความพึงพอใจในงาน 
ในผูบังคับบัญชาที่มีลักษณะมุงสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหมีสัมพันธภาพกนั  โดยการแสดง
ความเขาใจและสนใจในตวัเขาเหลานั้น  เปรียบเหมือนบิดามารดาที่สนใจและเขาใจในบุตรที่มี
ความสําเร็จสูง  การที่บังคับบัญชาไมมีการเอาใจใสหรือใหการสนับสนุนจะเกดิผลกระทบตอ
พฤติกรรมบุคคลระยะยาว  ดังนั้นผูบังคับบัญชาดวยและควรสรางบรรยากาศองคการที่มี                  
ความอบอุน  การสนับสนุนเกื้อกูลกันจะชวยกระตุน  สงเสริมใหสมาชิกมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
มีความเขมแขง็อดทน  แมกบังานที่หนกัรวมทั้งมีทัศนคติที่ดีในการรวมมือ  มีความไววางใจซึ่งกัน
และกัน  และเกิดความเชื่อมั่นผูกพันตอองคการ 
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 6.  มาตรฐานงาน (Performance  Standards) เปนความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับ                  
การกําหนดเปาหมายและมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเขาใจตรงกัน  องคประกอบดานนี้ 
จะวัดการรับรูถึงความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน และความชัดเจนของความคาดหวงัที่เกี่ยวกับ 
ผลของการปฏิบัติงาน และองคประกอบของบรรยากาศอื่น ๆ ซ่ึงมีความสัมพันธกับการกระตุนให
เกิดความตองการเพื่อความสําเร็จ  ส่ิงที่กระตุนพฤติกรรมที่สัมพันธกับความสําเร็จนี้อาจจะเรียกวา 
มาตรฐานการปฏิบัติงานสูงจากการศกึษา  พบวา  บิดามารดาที่มีความสําเร็จสูงมีแนวโนมวาจะตั้ง
มาตรฐานใหบตุรสูงกวาบิดามารดาที่มีความสําเร็จต่ํา  ทฤษฎีการจูงใจดานความตองการ
ความสําเร็จจะสรางมโนภาพความสําเร็จทีม่ีความสัมพันธกับมาตรฐานสูงสุด ความสัมพันธ
ระหวางมาตรฐานการปฏิบตัิงานสูงและการกระตุนแรงจูงใจดานความสําเร็จเปนความสัมพันธ 
อยางตรงไปตรงมา  ถาตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานสูงแตอีกทางก็ยอมรับวาเปนบรรยากาศดาน
ความสัมพันธ  เชน  ความอบอุน  การเปนมติร  การสนับสนุนซึ่งกันและกัน  การใหรางวัล และ 
การยอมรับ  แสดงวาแตละคนมีความตองการดานความสัมพันธสูง เพื่อตอบสนองมาตรฐาน         
การปฏิบัติงานตามคําสั่ง  จึงเปนไปไดวาถาบรรยากาศเนนดานความตองการมีอํานาจ มาตรฐาน 
การปฏิบัติงานจะกระตุนการจูงใจความตองการ  เพื่อมีอํานาจองคการใดที่สรางมาตรฐาน           
การปฏิบัติงานและความคาดหมายไวสูงหรอืต่ําเกินไปจะสงผลกระทบตอการสรางแรงจูงใจ           
ในการปฏิบัติงานบุคคลและกอใหเกิดการรับรูถึงบรรยากาศองคการทีแ่ตกตางกันได 
 7.  ความขัดแยง (Conflict)  เปนความรูสึกของบุคคลในองคการเกี่ยวกบัการเผชิญหนา
ในการแกไขปญหาความคิดเห็นที่แตกตางกัน  รวมทั้งอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานนั้น
องคประกอบดานนี้เปนการวัดการรับรูเกีย่วกับปรากฏการณที่เกิดขึน้ระหวางบุคคลที่มีความ
แตกตางกันและหนวยงานทีก่ารแขงขันกนัภายใน  ซ่ึงจะกอใหเกิดบรรยากาศที่ตึงเครยีด                      
การแกปญหาความขัดแยงเปนกระบวนการที่สําคัญ  ในความแตกตางและการผสมผสานในหนาที่
ขององคการ  การจัดการกับความขัดแยง  วาจะเปนเครื่องแสดงถึงความสําเร็จขององคการ และได
เสนอวิธีการจดัการกับความขัดแยง  ไดแก  การหลีกเลี่ยง  การประนีประนอม  การเผชิญหนา  และ
แนะนําวาการแกปญหาความขัดแยงโดยใชวิธีการเผชิญหนาจะเปนวิธีที่ดีที่สุด  ในทฤษฎีการจูงใจ
นั้นการเผชิญหนากับความขัดแยงและนําไปสูการปลุกเราทางดานการจูงใจดานความสําเร็จ 
เพราะทําใหเหน็ขอมูลที่ชัดเจนและมีความชัดเจนในมาตรฐานเพื่อนําไปสูการจูงใจดานความสําเร็จ
ทําใหมีการใหขอมูลยอนกลับ  และทําใหบุคคลรับรูชัดเจนวาสิ่งที่ทําไปนั้นทําไดดีเพียงใด                   
การอดทนตอความขัดแยงจะไมนําไปสูการกระตุนแรงจงูใจ  เพื่อความสัมพันธ แตจะนําไปสู
แรงจูงใจดานอํานาจ  การเชิญหนาและการยอมรับความขัดแยง  อาจจะนําไปสูการไมคงที่ของ 
ความอบอุนความสัมพันธของเพื่อน  บุคคลที่คํานึงถึงความสัมพันธก็มักไมชอบความขัดแยง
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บรรยากาศองคการที่มีลักษณะของการเผชิญหนากัน  และอดทนตอความขัดแยงจะกระตุนบุคคล
ดานความตองการมีอํานาจ  โดยเฉพาะบุคคลที่เขารูสึกวาเขาปกติเปนสมาชิกขององคการในระยะ
ยาวและเมื่อสถานการณและอิทธิพลมีความสัมพันธตอกันจึงสามารถใชวิธีการเผชิญหนากนั            
เมื่อมีการขัดแยงขึ้น 
 8.  ความภักดตีอองคการ (Identity)  องคประกอบดานนี้นิยมเรยีกกันวา  ความเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกัน  เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความรูสึกในการเปนเจาของ  หรือสวนหนึ่ง
ขององคการ  คานิยมของสมาชิกในองคการและในทีมงาน  ในองคการที่เปนทางการไมเพียงเปน  
ที่ทํางานของบุคคลเทานั้น  แตยังมีการทํางานรวมกับผูอ่ืน  คุณลักษณะของแตละบุคคลและ
เปาหมายของกลุมจะมีความสําคัญยิ่ง  
 นอกจากนี้  Litwin และ Stringer  ไดศึกษาผลการศึกษาของนักวิชาการหลายคน
เกี่ยวกับผลความแตกตางของขอมูลยอนกลับของแตละคนเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคล  ความพึงพอใจในงาน  และการยึดตดิของกลุม ซ่ึงพบวา การเนนที่ความจงรักภกัดี
ตอกลุมและเปาหมายของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นลดการคํานึงถึงผลประโยชนสวนตน  
ทําใหเกิดความไววางใจและมีสัมพันธที่ดขีึ้น  การไมคํานึงถึงเปาหมายของกลุมนั้นจะทําใหบุคคล
แยกตัว  ไมอยากทํางานใหด ี และไมมีความไววางใจซึ่งกันและกัน  องคประกอบดานนี้จะมีผล
โดยตรงกับการจูงใจดานความสัมพันธ  มีผลทางออมตอการจูงใจดานความสําเร็จ  และมีความ 
สัมพันธทางลบกบัการจูงใจดานอํานาจจึงมีขอสันนิษฐานวาบรรยากาศองคการที่ดี  ควรเนนการมี
เอกลักษณขององคการและจงรักภักดีตอกลุมซึ่งมีแนวโนมการเกดิมิตรภาพ  ความอบอุน  และ        
การสนับสนุน  การเนนความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุมและการมีสวนรวมใน     
การจัดการจะทําใหมีการพฒันาใหเกิดความจงรักภกัดีเปนเอกลักษณของกลุมใหมากยิ่งขึ้น  
 
 ปจจัยท่ีสงผลตอบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการเปนความเขาใจหรือการรับรูของสมาชิกในองคการที่มผีลตอ
สภาพแวดลอมของการทํางานกอใหเกดิแรงจูงใจ  ความพึงพอใจ  ซ่ึงเปนแรงกดดันสําคัญที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในการทํางานและทกุสิ่งทุกอยางในองคการ  คุณลักษณะของ
ความสัมพันธทางสังคมซึ่งเกิดจากมวลสมาชิกในองคการ  และระหวางองคการกับผูที่เกี่ยวของ        
กับองคการรับรูทั้งทางตรงและทางออม   
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับปจจยัที่สงผลตอ
บรรยากาศองคการ  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
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 ธงชัย  สันติวงษ (2541ข : 57-58) ไดกลาวถึง  ขอบเขตและปจจยัที่เกีย่วของกับ                
การบริหารองคการในเรื่องของบรรยากาศองคการ ไววา  ภายหลังจากที่องคการไดมเีปาหมายตาง ๆ  
เปนที่เขาใจแจมชัดแลว  และไดมีการจดัโครงสรางที่ประกอบดวยหนาที่ตําแหนงงานตาง ๆ แลว 
ปญหาอีกขั้นหนึ่งที่จะติดตามมาก็คือ ในขั้นที่ตัวบุคคลไดเขามาปฏิบตัิงานในองคการ  กลาวคือ 
ผูปฏิบัติที่เขามาทํางานแตละตําแหนงหนาที่เหลานั้น  แตละคนไดมีความเขาใจเกี่ยวกบักฎระเบยีบ 
ตาง ๆ  และงานที่มอบหมายดีพอหรือไม หรือในอีกทางหนึ่งก็คือ  ในดานที่เกีย่วกับสภาพงานนัน้ 
สภาพแวดลอมตาง ๆ มีลักษณะเปนบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอผูปฏิบัตงิานหรือไม  บรรยากาศใน 
บางแหงอาจอบอุนไปดวยไมตรีจิตและการชวยเหลือสนับสนุนตาง ๆ  แตในหลายแหงบรรยากาศ 
อาจมีแตความเครงเครียด  นาเกรงกลัวหรือเต็มไปดวยการแขงขันชิงดชีิงเดนกนั  หรือในบางกรณ ี
สภาพงานอาจจะนาตืน่เตนมแีตส่ิงใหม ๆ ที่นาสนใจและทาทายความสามารถ  เร่ืองของบรรยากาศ 
องคการนี้  บางคนอาจอาจประมาณผิดไปโดยคิดวาคงมีผลกระทบตอความสําเร็จและความพอใจ 
ในงานของตนไมมากนกัแตในความเปนจรงิหาเปนเชนนัน้ไม  เพราะบางครั้งสภาพแวดลอม 
องคการไมด ี ตัวผูทํางานถูกกลืนเขาไปอยางชา ๆ โดยไมรูสึกตัวก็ได และในทางตรงกันขาม 
หากสภาพบรรยากาศเปนไปโดยมีการสนับสนุนและเกื้อกูลแลวก็อาจชวยกระตุนหรือสงเสริมให
ผูทํางานเกิดความคิดริเร่ิม  เติบโตและเขมแข็ง  อดทนแมกับงานหนัก ๆ ก็ได  สภาพบรรยากาศของ
องคการอาจเปนสิ่งที่มองเหน็ไดยาก และเปนเพียงสภาพแวดลอมทัว่ ๆ ไป รอบตัวงานและคน
ผูปฏิบัติงานก็ตาม  แตเมื่อพจิารณาถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูทํางานแลวก็ตองยอมรับวา 
สภาพแวดลอมและบรรยากาศของสถานที่ทํางานมีผลกระทบตอความรูสึกของผูทํางานมากทีเดยีว 
บรรยากาศองคการในปจจุบนัมีแนวโนมในการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางประชาธิปไตย  นิยมที่ 
ทุกฝายที่มีสวนรวมในการบริหาร  
 สมยศ  นาวกีาร (2545 : 330 – 332) ไดกลาวถึงตัวกําหนดบรรยากาศองคการ  ไวดังนี ้
บรรยากาศขององคการ  ลักษณะโครงสรางขององคการ  การปฏิบัติงานขององคการกระบวนการ      
ที่ใชขององคการ ความพอใจในงานลักษณะบางอยางขององคการถูกเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลง
จะมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ  เชน  ประธานคนใหมขององคการอาจจะเปลี่ยนแปลง
โครงสรางขององคการการเปลี่ยนแปลงโครงสราง  อาจกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของบรรยากาศ 
และในที่สุดจะมีอิทธิพลตอปจจัย  เชน  ความพยายามของพนักงานผลการปฏิบัติงานหรือ                     
ความพึงพอใจ  ดังแสดงในภาพประกอบ  2 
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ภาพประกอบ  2  ตัวกําหนดและอิทธิพลของบรรยากาศองคการ 

 
ท่ีมา : สมยศ นาวีการ (2545 : 331) 

 

 จากภาพประกอบ  2  จะเหน็ไดวา ตัวกําหนดบรรยากาศขององคการ ไดแก โครงสราง
และกระบวนการขององคการ  องคการที่มีโครงสรางดี  แบงหนาทีก่ารทํางานอยางชัดเจน พรอมทั้ง       
มีกระบวนการบริหารจัดการที่ดี  ทําใหสมาชิกในองคการมีความพอใจในงาน  ผลการปฏิบัติงาน 
ก็มีประสิทธิภาพตามมา 
  ปจจัยที่มีอิทธพิลตอปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ  เห็นไดอยางชัดเจนวามอียู
จํานวนมาก  ซ่ึงจะพจิารณาถงึปจจัยสําคัญ  ดังตอไปนี ้
  1.  ภาวะทางดานเศรษฐกจิ  เมื่อภาวะทางเศรษฐกิจดีโครงการที่มีความเสี่ยงภัยมากขึ้น 
อาจจะยอมรับได  และความรูสึกมั่นคงโดยทั่วไปจะเกิดขึ้นกับสมาชิกขององคการ  เมื่อภาวะ 
เศรษฐกิจเลวลง  งบประมาณจะถูกประหยดั  และความระมัดระวังจะเขามาแทนที่ความเชื่อมั่น 
 2.  แบบของความเปนผูนํา  ทัศนคติและวธีิการทํางานของผูบริหารที่ใชกับ 
ผูใตบังคับบัญชามีผลกระทบตอบรรยากาศขององคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบของความเปนผูนํา 
โครงสรางขององคการกระบวนการขององคการผลการปฏิบัติงานขององคการความพอใจในงาน       
ที่ทําบรรยากาศองคการของผูบริหารระดับสูงขององคการมีความสําคัญมาก  เพราะแบบของ           
ความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงจะถูกปฏิบัติตามโดยผูบริหารระดบัรองลงมาที่เขาใจวา                
เปนแนวทางทีถู่กตองของการปฏิบัติ 
  3.  นโยบาย  นโยบายขององคการไมวาจะเปนลายลักษณอักษรหรือเปนนัยก็ตาม 
จะสรางความรูสึกประทับใจและการรับรูเกี่ยวกับองคการ  เชน  องคการที่มีนโยบายการเลื่อน 
ตําแหนงบุคคลภายในจะมีบรรยากาศแขงขันมากกวาองคการที่ใชบุคคลภายนอกในตําแหนง 
ระดับสูง 
  4.  คานิยม  คานิยมของผูบริหารขององคการมีผลกระทบตอบรรยากาศขององคการ 
เปนอยางมาก  บริษัทที่มีคานิยมสูงทางดานสวัสดิการของพนักงาน  มักจะใหบํานาญการรักษา 
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พยาบาลและผลตอบแทนอื่น ๆ สูงกวาโดยเฉลี่ย  บริษัทดงักลาวนี้ทําใหเกิดบรรยากาศอบอุนและ
ความเปนมิตรมากกวาองคการที่มีความนิยมสูงทางดานกาํไรแทนที่จะเปนความพอใจของพนักงาน 
  5.  โครงสรางขององคการ องคการที่มีการจัดแผนกงานตามหนาที่พรอมกับลําดับของ 
ผูบริหาร  โดยใชช่ือตําแหนงหนาที่อยางชดัเจนจะกอใหเกดิบรรยากาศทีค่อนขางจะไมคลองตัวและ 
ใหความสําคญักับระเบียบวธีิปฏิบัติงานตามที่กําหนดไวในคูมือ  ในทางตรงกันขามองคการที่ยืดถือ 
โครงสรางนอยลงจะมีบรรยากาศความคลองตัว  การคิดคนสิ่งใหมๆและไมเปนทางการมากกวา 
  6.  คุณลักษณะของสมาชิก  บรรยากาศขององคการไดรับอิทธิพลจากคุณลักษณะ         
ของบุคคลภายในองคการ  เชน  อายุโดยเฉลี่ยของสมาชิก  การแตงกาย  จํานวนของผูบริหารหญิง 
หรือแมกระทัง่การไวผมยาวหรือการไวผมส้ันของผูจัดการชายมีอิทธิพลตอบุคลิกภาพขององคการ 
โดยสวนรวม  และมีผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิก 
 Litwin  และ Stringer (1968   อางใน ปยะ  เงาสอง, 2551 : 22) ไดกลาวถึง การจําแนก
บรรยากาศองคการ โดยพิจารณาจากปจจัยอันเปนแนวทางที่มีอิทธิพลตอองคการ มี 7 มิติ ดังนี ้

  1.  โครงสราง (Structure)  มีผลตอบรรยากาศองคการ  เชน  ขนาดขององคการ  ระบบ 
การทํางาน  โดยโครงสรางมีผลกระทบทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการตอพฤติกรรมระหวาง 
บุคคลและพฤติกรรมของพนักงานที่เกี่ยวกับงาน  ดังนัน้ผูบริหาร  กรรมการ  ประธานกรรมการ 
ผูมีอํานาจ  จะตองปรับรูปแบบโครงสรางใหเรียบรอย  ล่ืนไหลตอกระบวนการดําเนินงาน 
  2.  ความอบอุนและการสนบัสนุน (Warmth and Support)  ควรใหความสําคัญทางดาน 
การสงเสริมสนับสนุนในการปฏิบัติงานใหเกิดความอบอุนในองคการ  เพื่อจะชวยลดความกังวล 
ที่เกี่ยวกับงานลงได  การใหความสําคัญกับความชวยเหลือ  ยอมเปนสิ่งกระตุนแรงจงูใจ  ผูบริหาร 
จึงแนใจไดวา  ความตองการของบุคลากรในองคการคือบรรยากาศการทํางานที่อบอุนและ 
การสนับสนุน  สวนการลงโทษที่ใชกนัอยูนั้นไมใชวิธีทีด่ี 
  3.  ความขัดแยง (Conflict)  เปนดรรชนีวดัความเขาใจเกีย่วกับปรากฏการณที่เกิดขึน้ 
ระหวางบุคคลแตกตางกันหรือภายในองคการที่มีหนวยงานแขงขันกนั  องคการจะตองเผชิญกับ 
ความขัดแยงและแกปญหาความขัดแยงใหทุกฝายพอใจยอมรับดวยเหตผุล 
  4.  ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility)  เปนปจจยัที่            
ใชวัดเกีย่วกับความเขาใจหรอืการรับรูดานความทาทายของงาน  และความรูสึกเกีย่วกับความสําเรจ็
ของงาน  ปจจยัทางดานความทาทายจะเกีย่วของโดยตรงตอการพัฒนาในเรื่องแรงจงูใจทางดาน 
ความสําเร็จของพนักงาน  แรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะถูกรักษาไวในบรรยากาศที่ยอมให 
พนักงานมีความรับผิดชอบในงานสูง  การเพิ่มความรับผิดชอบของบุคคลนั้นเปนเรื่องที่สําคัญมาก 
มีผลทําใหความจงรักภกัด ี ความคลองตัวของกลุม  และการปฏิบัติงานของกลุมสูงขึ้น 



 42

  5.  การใหรางวัลและการลงโทษ  การเห็นดวยและไมเหน็ดวย (Reward  and 
Punishment  Approval  and  Disapproval) เปนปจจยัวดัการรับรูและใหความสําคัญตอสถานการณ
ของการทํางานภายในสภาพแวดลอมที่ใหความสําคัญตอการใหรางวัลแทนที่จะใชวิธีลงโทษ
ยอมจะเปนวิธีที่ถูกตองกวา  เพราะจะเปนการกระตุนใหพนักงานใหมีความสนใจดานความสําเร็จ
และรูสึกผูกพนั  และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของพวกเขาได  การใหรางวัลเทากับเปน
การแสดงใหเห็นวา  ยอมรบัและเหน็ดวยกับพฤติกรรมหรือการกระทาํท่ีเกิดขึ้น  ตรงกันขาม              
การลงโทษเปนสัญญาณที่แสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับ 
  6.  มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance  Standards  and 
Expectations)  เปนปจจยัวดัความรูสึกและการรับรูเกี่ยวกบัความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน  และ 
ความชัดเจนของของความคาดหมายทีเ่กีย่วกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการ  ทฤษฎีที่วาดวย 
แรงจูงใจทางดานความสําเร็จทั้งหลายนั้น  ลวนแตถูกสรางขึ้นจากความคิดเห็นในเรือ่งความสําเร็จ 
ที่สัมพันธกับมาตรฐานและอาจจะคาดหมายไดวา  ระดบัของมาตรฐานที่กําหนดขึ้นมาโดยพนกังาน 
จะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจทางดานความสาํเร็จของพวกเขาดวย 
  7.  ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย  (Risk and risk taking)  บุคคลที่มีความ
ตองการความสําเร็จสูง  ชอบที่จะยอมรับความเสี่ยงภัยปานกลางในการตัดสินใจ  ดังนั้นบรรยากาศ
ขององคการที่ยอมใหมกีารยอมรับความเสี่ยงภยัปานกลางนั้น  จะเปนสิง่กระตุนความตองการ
ทางดานความสําเร็จของพนักงานได  ในขณะที่บรรยากาศที่ใหความสําคัญแนวทางของการปองกัน
ตัวเองในการตดัสินใจแลว  ยอมจะกอใหเกดิความไมสมหวังและความออนแอของความตองการ
ทางดานความสําเร็จได 
 Lawler  และคณะ (1979 : 151  อางถึงใน เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2540 : 
279-280)  ไดศึกษาปจจัยหรือองคประกอบที่สงผลตอบรรยากาศขององคการ 4 ประการ คือ 
 1.  ลักษณะโครงสรางขององคการ ไดแก  ความกวางของการบังคับบัญชา  ขนาดของ
องคการ  จํานวนระดับตาง ๆ ในองคการ  ตั้งแตระดับต่ําสุดถึงสูงสุด 
 2.  กระบวนการที่ใชในองคการ เชน  ความถี่ของการพิจารณาทบทวนการปฏิบัติงาน
ภายในองคการ  ความระมัดระวัง  ความตัง้ใจ  การทบทวนการปฏิบัติ  และการใหส่ิงชดเชย  ระดบั 
ความเปนเอกเทศทางวิชาชีพ  การมอบหมายงานทัว่ไป  เปรียบเทียบกบัการมอบหมายงาน           
เฉพาะอยาง  การสนับสนุนเจาหนาทีจ่ากผูบริหาร 
 3.  การปฏิบัติงานภายในองคการ ไดแก  การยึดมั่นตามตารางเวลา  คาใชจาย  และ
ความสําเร็จในการทํางาน 
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 4.  ความพอใจงาน ไดแก  ทศันคติเกีย่วกับความมั่นคงของงาน  ความพอใจทางสังคม 
ความมีช่ือเสียง  ความเปนตวัของตัวเองในการปฏิบัติงาน  การไดรับจากการปฏิบัติและคาจาง 
  การเกี่ยวของกนัระหวางกนัของบรรยากาศมิติตาง ๆ จะมมีีผลกระทบตอการจูงใจ 
ในองคการ  จะมีการสัมพันธบรรยากาศขององคการกับความตองการทางดานความสําเร็จ 
ความตองการทางดานความผูกพันและความตองการในเรื่องของการใชอํานาจ  ผูบริหารจะสนอง 
ความพอใจในการทํางานไดดีกวา  ในกรณทีี่มีความตองการทางดานความสําเร็จ  ถาหากวาตองการ 
จะพัฒนาความสัมพันธทางดานการสนับสนุนและความอบอุน  แลวเขามีความตองการที่จะเขาไป 
ผูกพันกับบุคคลอื่น  และถาหากวามีความปรารถนาที่จะควบคุมแนวทางของการใชอิทธิพลตอ 
บุคคลอื่น  เขาจะมีความตองการทางดานอาํนาจ 
 
 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับปจจัยอ่ืนๆ 
 
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความสัมพนัธระหวาง
บรรยากาศองคการกับปจจยัอ่ืน ๆ แตกตางกันออกไป  ดงันี้ 
 ภรณ ี กีรติบุตร (2529 : 121-122)  ยังไดกลาวถึง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการ (Organization  Climate)  กับการปฏิบัติงานขององคการในแงของประสิทธิผล  โดยจําลอง
ออกมาเปนรูปลักษณะได  ดงัแสดงในภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรม, โครงสราง, กระบวนการ, บรรยากาศองคการ 
             และการปฏิบัติงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : Gibson, Ivancevich, และ Donnelly  (1979 : 525, อางถึงใน ภรณ ี กีรติบุตร, 2529 : 122) 

พฤติกรรม (Behavior) 
เอกบุคคล (Individual) 
 ทัศนคติ (Attitudes) 
 การรับรู (Perceptions) 
 บุคลิกภาพ (Personality) 
 ความกดดัน (Stress) 
 คานิยม (Values) 
 การเรียนรู (Learning) 
กลุมและระหวางกลุม (Group 
and Intergroup)  
 โครงสราง (Structure) 
 กระบวนการ (Process) 
 ความสามัคคี (Cohesiveness) 

ปทัสถานและบทบาท (Norms 
and Roles) 

การจูงใจ (Motivation) 
 ส่ิงจูงใจ (Motives) 
 ความตองการ (Needs) 
 ความพยายาม (Effort) 
 การเนนย้ํา (Reinforcement) 
ภาวะผูนาํ (Leadership) 
 อํานาจ (Power) 
 การเมือง (Politics) 
 อิทธิพล (Influence) 
 แบบอยาง (Style) 

โครงสราง (Structure) 
มิติมหัพภาค (Macro-Dimension) 
 กายวิภาค (Anatomy) 
มิติจุลภาค (Micro-Dimension) 

คุณภาพของชวีิตการทํางาน 
 (Quality of Work Live) 

การปฏิบตัิงาน (Performance) 
การปฏิบตัิงานของเอกบุคคล
(Individual Performance) 
 เปาหมาย (Goals) 

ความพอใจในงาน                     
(Job Satisfaction) 

 ความพอใจในอาชีพ 
 (Career Satisfaction) 
 คุณภาพของงาน 
  (Quality of work live) 
การปฏิบตัิงานของกลุม 
(Group Performance)  
 เปาหมาย (Goals) 
 ขวัญ (Morale) 
 ผลผลิต (Output) 
 ความสามัคคี (Cohesiveness) 
การปฏิบตัิงานขององคการ 
(Organization Performance) 
ประสิทธิพลขององคการ  
 การผลิต (Production) 
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
 ความพอใจ (Satisfaction) 
 การปรับตัว (Adaptiveness) 
 การพัฒนา  (Development) 
 การอยูรอด (Survival) 

บรรยากาศ 
ขององคการ  

(Organizational  
Climate) 

กระบวนการ (Process) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Evaluation) 
ระบบรางวัล (Reward System) 
การติดตอส่ือสาร (Communication) 
การตัดสินใจ (Decision Making) 
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 ซ่ึงจากภาพประกอบ 3 จะเหน็ไดวาพฤติกรรมของคนในองคการ  โครงสรางของ
องคการและกระบวนการขององคการไมใชเร่ืองที่เปนอิสระตอกัน  แตมีความสัมพนัธกันอยาง
ใกลชิดและมปีฏิกิริยาตอกนั  ซ่ึงเปนผลใหเกิดสิ่งที่เรียกวา “บรรยากาศองคการ” หรือ
สภาพแวดลอมการทํางานในองคการ  ซ่ึงอิทธิพลดังกลาวมีอิทธิพลเหนือมิติของบุคคลหรือกลุม         
ซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงานขององคการทั้งหมด  ดังนั้นบรรยากาศที่แตกตางกันยอมมีอิทธิพลตอ          
การสรางความพึงพอใจทีแ่ตกตางกันตอผูปฏิบัติงานในองคการ  และเมื่อตัวแปรใดตัวแปรหนึ่ง 
ขององคการมีการเปลี่ยนแปลงไมวาจะเปนตัวแปรในพฤติกรรม โครงสรางหรือกระบวนการ  
บรรยากาศองคการก็จะถูกกระทบกระเทือน  โดยการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจมีผลในทางบวกหรือ        
ทางลบตอบรรยากาศ  ซ่ึงโยงไปมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานคือประสิทธิผลขององคการดวยเชนกนั 
 อรุณ  รักธรรม (2536 : 113)  ไดกลาวถึงบรรยากาศองคการวา  บรรยากาศขององคการ
เราจะตองคํานงึ วทิยาการ ส่ิงแวดลอมภายนอกและนโยบายในการบริหาร ตลอดจนการปฏิบัติที่มี
อิทธิพลอันสําคัญตอบรรยากาศ  ดังแสดงในภาพประกอบ  4 
 
ภาพประกอบ  4   แสดงความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคการกับปจจัยอ่ืนๆ 

 
ท่ีมา : อรุณ  รักธรรม (2536 : 113) 

 

 จากภาพประกอบ  4  จะเหน็วา  ผลผลิตที่แตละบุคคลจะไดรับยอมขึ้นอยูกับ  
 1.  นโยบายดานการบริหารและการปฏิบัติขององคการ  
 2.  โครงสรางขององคการ  

    ลักษณะคนทํางาน 
    ความตองการ เปาหมาย 
    ความสามารถ 
    บทบาท ฯลฯ 

ผลที่ไดรับแตละบุคคล 
     ปริมาณงาน 
     ความพึงพอใจ 
     การเกี่ยวของ 
     ดวยโดยการม ี
     สวนรวม ฯลฯ 

บรรยากาศขององคการ 
     ความสําเร็จในงาน 
     มุงที่คนทํางาน 

นโยบายดานการ 
บริหารและการปฏิบัติ 

โครงสรางขององคการ 

วิทยาการ 

สิ่งแวดลอมภายนอก 
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 3.  วิทยาการ  
 4.  ส่ิงแวดลอมภายนอก  
 ซ่ึงยอมมีผลกระทบตอลักษณะของการทํางานของสมาชิกในองคการ  ในดาน           
ความตองการและเปาหมาย  ความสามารถและบทบาทของแตละคน  นอกจากนั้นยงัจะตอง
คํานึงถึงบรรยากาศขององคการในดานความสําเร็จของงาน  ความสนใจตอมนุษยในองคการ             
ส่ิงตาง ๆ เหลานี้  ยอมมีผลกระทบตอผลที่จะไดรับของแตละคนในการทํางาน  เชน  ปริมาณงาน                      
ความพึงพอใจ  และการเขามารวมมือดวย  เปนตน 
 ปจจัยที่มีอิทธพิลตอบรรยากาศขององคการ  4  ประการ ไดแก  โครงสราง  วิทยาการ 
ส่ิงแวดลอมจากภายนอก  หรือนโยบายดานการบริหารและการปฏิบัติกต็าม  จะอธิบายเพิ่มเติม                 
ไดดังนี ้

 1.  ในดานโครงสรางขององคการ  ยอมจะกลาวไดวาเปนตัวกําหนดบรรยากาศของ
องคการไดอยางชัดเจน  เชน  ยิ่งควบคุมทีส่วนกลางมากขึ้นเทาใด ยอมจะเปนการปดขาด                   
การยืดหยุน  บรรยากาศตึงเครียดจึงตามมา  

 สวนโครงสรางอยางอื่นที่มีผลกระทบตอบรรยากาศขององคการ  ก็คือขนาดของ
องคการและตาํแหนงของบคุคลในสายการบังคับบัญชา  เชื่อวาองคการขนาดเล็กกวาคนที่อยูใน
องคการประเภทนี้  นาจะเชือ่ไดวาจะมกีารติดตอกันในลักษณะเปดเผย  มีความไวเนื้อเชื่อใจ
ระหวางกันและมีบรรยากาศการขึ้นตอกันและกันมากกวาในองคการขนาดใหญ  (หรือที่มีลักษณะ
ระบบราชการ หรือ Bureaucracy)  จะมีลักษณะตรงกันขามกับสิ่งตาง ๆ ดังกลาวแลว 

 2.  วิทยาการตางๆ ที่ใชในองคการ  ยอมมีสวนสําคัญในการกําหนดบรรยากาศของ
องคการโดยทัว่ไป 

 3.  ส่ิงแวดลอมภายนอกขององคการ  บางครั้งยอมมีผลกระทบตอบรรยากาศของ
องคการเชนกนั  เชน  สภาพทางเศรษฐกิจตกต่ําอาจจะเปนแรงดึงใหองคการตองไลคนออก จากงาน 

 4.  นโยบายดานบริหารและการปฏิบัติของฝายบริหาร  ยอมจะมีอิทธพิลอยางมาก              
ตอบรรยากาศขององคการ 
 สมยศ  นาวกีาร (2545 : 34-35 )  กลาวถึง บรรยากาศองคการมีความสําคัญมาก     
เพราะจะทําใหเขาใจถึงพฤตกิรรมของบุคคลในองคการและเปนสื่อกลางระหวางปจจยัดานระบบ
องคการกับปจจัยทางดานประสิทธิภาพขององคการ  อันไดแก  ผลผลิต  ความพอใจ  การขาดงาน
และการเขาออกจากงาน ดังแสดงในภาพประกอบ  5 
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ภาพประกอบ  5   รูปแบบความสัมพันธระหวางปจจัยระบบองคการ การรับรูบรรยากาศองคการ  
  และปจจยัประสิทธิภาพ 

 

ปจจัยระบบองคการ    การรับรูบรรยากาศองคการ  ปจจัยประสิทธิภาพ 
 

แรงจูงใจหรือความตองการ 
ของบุคคล 
แบบขององคการ             ผลผลิต 
กลุมผูปฏิบัติงาน         กิจกรรมการ 
กระบวนการตดิตอส่ือสาร มิติบรรยากาศ     ปฏิสัมพันธ       ความพอใจ 
และการตัดสนิใจสั่งการ  องคการ      ความรูสึกทาง 
แบบของผูนํา          ดานจิตใจ       การขาดงาน 
เทคโนโลยี 
กลยุทธในการจูงใจ          การเขาออกจากงาน 

 
 

ขอมูลยอนกลับ 
 

ท่ีมา : สมยศ  นาวีการ (2545 : 198) 
 

 จากภาพประกอบ 5  จะเหน็วา   รูปแบบความสัมพันธระหวางปจจัยระบบองคการ 
การรับรูบรรยากาศองคการและปจจยัประสิทธิภาพ  ซ่ึงทําใหเขาใจพฤติกรรมของบุคคลในองคการ
และเปนสื่อกลางระหวางปจจยัดานระบบองคการกับปจจยัทางดานประสทิธิภาพขององคการตอไป   
 

 พื้นท่ีระดับความปลอดภัยใน 3 จังหวัดชายแดนใต 
 

 ตั้งแต 4 มกราคม  2547 ที่เกิดเหตกุารณความไมสงบในพื้นที่ 3 จังหวดัชายแดนใต            
ก็มีเหตกุารณที่เกิดขึ้นมาอยางตอเนื่อง และทวีความรุนแรงขึ้นเรื่อย ๆ สงผลใหคนในพื้นที่มี           
ความหวาดระแวงกัน ไมวาจะเปนตอเจาหนาที่ของรัฐ และชาวบานดวยกัน ในสมัยที ่พ.ต.ท.ทักษณิ  
ชินวัตร  ดํารงตําแหนงนายกรัฐมนตรีจึงออกนโยบายในการจัดแบงโซนพื้นที่ของ  3 จงัหวัด
ชายแดนใตเปน 3 สี โดยแบงระดับความปลอดภัยในพื้นที่จากการสํารวจสถานการณที่เกดิขึ้น         
เพื่อสะดวกในการแกปญหาที่เกิดขึ้น 
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   การแบงพื้นทีสํ่าหรับพิจาณาใชมาตรการที่เหมาะสมเขาดําเนินการ แบงเปน 3 สี                
(ศูนยปฏิบัตกิารสํานักงานตํารวจแหงชาติ สวนหนา, 2548 : 46) ดังนี ้

 1.  พื้นที่สีแดง  หมายถึง  พื้นที่ที่มีสถานการณรุนแรง หรืออยูภายใตอิทธิพลของ          
กลุมผูกอความไมสงบอยางชัดเจน ประชาชนถูกขมขูหรือเปนแนวรวมไมใหความรวมมือกับ        
ทางราชการในการดําเนินกจิกรรมใด ๆ 

 2.  พื้นที่สีเหลือง  หมายถึง  พื้นที่ที่มีสถานการณรุนแรงนอยกวา มีความเคลื่อนไหว
ของกลุมผูกอความไมสงบนอย ประชาชนบางสวนยังใหความรวมมอืกับทางราชการ แมวาจะถูก
ขมขูจากผูกอความไมสงบก็ตาม 
 3.  พื้นที่สีเขียว  หมายถึง  พืน้ที่ที่มีความปลอดภัยไมมีอิทธิพลหรือแนวรวมของกลุม  
ผูกอความไมสงบ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 
 ประจักสิน  บงึมุม (2544 : บทคัดยอ) ไดทาํการวิจยัเร่ือง  ความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสาํนักงาน           
การประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร  พบวา  1) บรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา   
สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดักําแพงเพชร ในภาพรวมอยูในระดับนอย  เมือ่พิจารณาเปน         
รายดาน พบวา มีเพียง 2 ดานที่บรรยากาศองคการมีมาก ไดแก ดานมิติขวัญและมติิมิตรสัมพันธ  
สวนดานอืน่ๆ มีนอย 2) โรงเรียนประถมศกึษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดกําแพงเพชร  
ที่มีขนาดโรงเรียนแตกตางกนัมีบรรยากาศองคการดานมติิขาดความสามัคคี  มิติอุปสรรค  และมิติ
หางเหนิ  แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05              
 วรรณา  ประทมุโทน  (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองบรรยากาศองคการ
และสุขภาพองคการของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวา  วทิยาลัยพยาบาล 
ที่มีที่ตั้งตางกนัของวิทยาลยัพยาบาลแตกตางกัน  มีบรรยากาศองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01   
 ขุนทอง  จริตพันธ (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ือง  ความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของวิทยาลัยการอาชีพและวิทยาลยัสารพัดชางใน
กลุมภาคกลาง  สังกัดกรมอาชีวศึกษา  พบวา  ระดับบรรยากาศองคการของวิทยาลัยการอาชีพและ
วิทยาลัยสารพดัชางในกลุมภาคกลาง  สังกัดกรมอาชีวศกึษา  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  
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 ดาราพร  ครุฑคํารพ (2546 : บทคัดยอ )  ไดทําการวจิัยเร่ือง  บรรยากาศองคการของ
มหาวิทยาลัยศลิปากร  พบวา 1) พฤติกรรมผูรวมงาน  มิตกิารไมใหความรวมมือ  มิตภิาวะที่เปน
อุปสรรคขัดขวาง  และมิติความสนิทสนม  อยูในระดับนอย  สวนมติขิวัญและกําลังใจ  อยูในระดบั
มาก  2)  พฤตกิรรมผูบริหาร  มิติความหางเหิน  มิตกิารใหความรวมมอืและมิติการใหความเอาใจใส  
อยูในระดับนอย  สวนมิติมุงเนนที่งาน  อยูในระดับมาก  

 พูนศิริ  อุบลเลิศ (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง  บรรยากาศองคการตาม             
การรับรูของพยาบาลประจําการ  กลุมการพยาบาล  โรงพยาบาลกาฬสินธุ   พบวา  บรรยากาศ
องคการตามรับรูของพยาบาลประจําการ  กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลกาฬสินธุ  พบวาในดาน
พฤติกรรมของผูรวมงาน  มติิที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ มิติขวัญ  รองลงมา  คือ  มิติมิตรสัมพันธ  
มิติอุปสรรค  และมิติขาดความสามัคคี  ตามลําดับ  ในดานพฤติกรรมของผูบริหาร  มิติที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด คือ มิติกรุณาปราณี รองลงมามิติเปนแบบอยาง  มิติมุงผลงานและมิตหิางเหิน ตามลําดบั 
 ธงชัย  วิโรจนาภา (2547 : บทคัดยอ) ไดทาํการวิจยัเร่ือง  บรรยากาศองคการของ
สถาบันวิชาการทหารอากาศชั้นสูง  ผลการวิจัยพบวา  มิตบิรรยากาศองคการของสวนสนับสนุน
และสวนปฏิบตัิกรทั้ง 8 มิติ คือ มิติขาดความสามัคคี  มิติอุปสรรค  มิติขวัญ  มิติมิตรสัมพันธ  มิติ
หางเหนิ  มิติมุงผลงาน  มิติเปนแบบอยางและมิติกรุณาปราณี  เกือบทัง้หมดอยูในระดับปานกลาง                   
 ธรรมสงณ  บัวสาย (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ือง ทัศนะของขาราชการครูที่มี
ตอบรรยากาศองคการในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1  
ผลการวิจัย  พบวา  ขาราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกัน  มีทัศนะตอ
บรรยากาศองคการในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานแตกตางกัน  ทั้งในภาพรวมและรายมิตแิตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 กรองทิพย  ทองธรรมชาติ (2549 : บทคัดยอ)  บรรยากาศองคการของโรงเรียนเอกชน
ในจังหวดัชลบุรี  ผลการวิจัยพบวา  ความคิดเห็นผูบริหารและครูเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของ
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จําแนกตามขนาดโรงเรียน ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05  สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เมือ่พิจารณาเปนรายดาน  พบวา  แตกตางกัน 
5 ดาน  คือ  ดานขวัญ  ดานหางเหิน  ดานมุงผลงาน  ดานกรุณาปรานี  และดานเปนแบบอยาง            
สวนอีก  3  ดาน  คือ ดานอุปสรรค ดานมิตรสัมพันธ  และดานขาดความสามัคคี  ไมแตกตางกัน 
 อุไรวรรณ  จิตทว ี (2552 : บทคัดยอ)  ไดทาํการวิจยัเร่ือง บรรยากาศองคการของ
สถานศึกษาขัน้พื้นฐานที่เปดสอนชวงชั้น 3-4  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาศรสีะเกษ เขต 2  
ผลการวิจัยพบวา ระดับของบรรยากาศองคการตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครู
ปฏิบัติการสอนสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทีเ่ปดสอนชวงชัน้ 3-4  สังกัดเขตพื้นที่การศกึษาศรีสะเกษ 
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เขต 2 โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง  เมือ่พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานมิติเปน
แบบอยาง  อยูในระดบัสูงสุด  และมิติขาดความสามัคคีอยูในระดับต่ําสดุ  ผลการเปรียบเทียบ         
ความคิดเหน็ของผูบริหารสถานศึกษาและครูปฏิบัติการสอนที่มีตอบรรยากาศองคการจําแนกตาม
ตําแหนงและขนาดของสถานศึกษาโดยภาพรวม  พบวา ตําแหนงและขนาดของสถานศึกษา    
แตกตางกัน มคีวามคิดเหน็ไมแตกตางกัน 
 อเนก  ผองแผว (2552 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจยัเร่ือง บรรยากาศองคการของโรงเรียน
ในอําเภอตาพระยา  สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาสระแกว เขต 2  ผลการวิจัยพบวา  
บรรยากาศองคการของโรงเรียนในอําเภอตาพระยา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสระแกว 
เขต 2  จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา  มติิขาดความสามัคคี   มิติกรุณาปราณี  แตกตางกันอยาง         
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โรงเรียนขนาดเล็กมีมิตขิาดความสามคัคนีอยกวาโรงเรียนขนาด
กลางและขนาดใหญ  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โรงเรียนขนาดกลางมีมิตอุิปสรรค          
นอยกวาโรงเรียนขนาดใหญและโรงเรียนขนาดเล็กอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โรงเรียน
ขนาดเล็ก  มีมติิกรุณาปราณสูีงกวาโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ         
ที่ระดับ .05   
 ลัดดา  ภูหดัทํา (2553 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง บรรยากาศองคการของโรงเรียน
เทศบาลแหลมฉบงั 1  จังหวดัชลบุรี  ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมครูผูสอนและผูบริหารโรงเรียน
แหลมฉบัง 1  จําแนกตามเพศและชวงชัน้การสอน  โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง  เมื่อพิจารณา        
รายดานพบวา  พฤติกรรมครูผูสอนและผูบริหารสูงสุด ไดแก ดานมิตกิรุณาปราณีและดานอุปสรรค  
พฤติกรรมต่ําสุด  ไดแก  ดานมิติเปนแบบอยาง   
 ศศิญดา  กาวิตา (2553 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง บรรยากาศองคการของโรงเรยีน
ในอําเภอเขาคิดชฌกูฏ  สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2  ผลการวิจยัพบวา  
บรรยากาศองคการของโรงเรียนในอําเภอเขาคิดชฌกูฏ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาจนัทบุรี 
เขต 2  พบวา  บรรยากาศองคการของโรงเรียนในอําเภอเขาคิดชฌกูฏ  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจนัทบุรี เขต 2  จําแนกตามขนาดโรงเรียน  พบวา  มิติขาดความสามัคคี   มิติขวัญ  มิติหาง
เหิน  มิติมุงงาน  และมิติเปนแบบอยางแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (<.05)   
 จากเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของดังที่กลาวมา  เปนตวัช้ีใหเห็นวา บรรยากาศเปน        
ส่ิงที่มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ  การเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ 
ภายในองคการมีผลกระทบตอบรรยากาศและประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลภายในองคการ  
การจัดบรรยากาศในองคการใหเหมาะสมและเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานนั้น  มีสวนชวยใน             
การเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานใหสูงขึน้ 


