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บทคดัย่อ 
 

  การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  และเปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  จ  าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคือบุคลากรของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  จ  านวน  218  คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีและสถิติทดสอบเอฟ วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่   
 ผลการวิจยัพบวา่   
 1. บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวม และ
รายมิติทุกมิติอยูร่ะดบัปานกลาง ไดแ้ก่  มิติโครงสร้างการปฏิบติังาน  การตดัสินใจในการปฏิบติังาน  
ความเป็นอิสระและยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน การยอมรับผลงานและรางวลั การสนบัสนุนการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากร  ความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน ความมัน่คงในการปฏิบติังาน และ
การติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร    
 2. บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวม เม่ือจ าแนก
ตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
แต่เม่ือจ าแนกตามประเภทของบุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติทีระดบั  0.05  
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Abstract 
 

This research had the objectives of studying the atmosphere recognition of the manpower in  
Petchaburi Rajabhat University and comparing their organizational atmosphere as classified by 
personal status. The samples in the study were 218 persons of the workforce there, The questionnaire was  
used  as  the  instrument  The analytical statistics utilized was percentage, arithmetic means, 
standard deviation, t -test, F-test, One Way Anova Analysis and the Scheffe Test. 

Below are the research findings.   
1. The manpower of Petchaburi Rajabhat University recognized the overall organizational 

atmosphere in the moderate level with respect to the operating structure, the operating decision, 
the operating independence and flexibility, the performance acceptance and rewarding, the supports 
to training and human resource development, the warmth and operating supports, the working 
stability as well as contacts and information dissemination.   

2. The manpower of Petchaburi Rajabhat University realized the overall organizational 
atmosphere and as classified by gender, age, educational level, operating period, and supervising 
office similarly. However their recognition did differ at 0.05 statistical significance when classified 
by status. 
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และสนบัสนุนในการด าเนินงานต่าง ๆ และบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีทุกท่านท่ีอ านวย
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บทที ่ 1  
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
  

  จากการเปล่ียนแปลงของสังคมในโลกปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัสูงส่งผลให้หน่วยงาน
ราชการจ าเป็นตอ้งมีการปรับเปล่ียนองคก์ารให้มีความคล่องตวั  มีประสิทธิภาพและสามารถแข่งขนั
ไดใ้นระดบัสากล  ในปี  2542  รัฐบาลไดก้ าหนดแผนปฏิรูปการบริหารภาครัฐซ่ึงมีสาระส าคญัคือ  
มุ่งเนน้การปฎิรูปในลกัษณะองคร์วมเพื่อเปล่ียนแปลงระบบบริหารภาครัฐ ไปสู่  “รูปแบบการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่”  ท่ีเนน้การท างานโดยยดึผลลพัธ์เป็นหลกั  มีผลลพัธ์การท างานเพื่อประชาชน  
และมีวิธีการท างานท่ีรวดเร็วคล่องตวั  เพื่อสนองต่อความตอ้งการของสังคม  เป็นระบบท่ีมีประชาชน
เป็นศูนยก์ลาง  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นการปรับเปล่ียนการบริหารงานบุคคล  ท่ีมุ่งเนน้ให้มีระบบ
การพฒันาเจา้หนา้ท่ีของรัฐให้ท างานอยา่งมืออาชีพ  มีความรู้  ความสามารถ  มีความฉลาดและมีการน า
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชพ้ฒันาการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน (สุพตัรา จนัทร์เทียน, 2543  :  1)  
                 การท่ีจะพฒันาองคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศไดน้ั้น  นอกจากจะเกิดจากทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ความรู้  ความสามารถ  มีสติปัญญา  และพร้อมดว้ยความปรารถนาท่ีจะพฒันาทั้งตนเอง  ผูร่้วมงาน  
และองคก์ารใหมี้ความเจริญกา้วหนา้อยูเ่สมอแลว้  ยงัตอ้งอาศยับรรยากาศขององคก์าร (Organization  
Atmosphere) ท่ีเอ้ือต่อการท างาน  ตามค ากล่าวท่ีวา่  การท่ีจะท าให ้ “คน”  เป็นทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการท างาน  ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการศึกษาอบรมเท่านั้น  แทจ้ริงแลว้ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีเป็นปัจจยัท่ีมองไม่เห็น  
เช่น  การให้ความส าคญั  การมีความเขา้ใจอนัดีต่อกนั  ความเป็นมิตร  และทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร  
รวมถึงบรรยากาศขององคก์าร  ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นผลต่อพฤติกรรมและประสิทธิภาพต่อการท างาน
ทั้งส้ิน นอกจากน้ียงัมีผลงานวิจยัของฮาร์เพอร์  (Harper, 1983  อา้งถึงในสมหมาย  ศรีทรัพย,์ 2546 : 
2)  รายงานว่า  ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานมี  2  ประเภท  คือ  ปัจจยัดา้นบุคคล  และปัจจยั
ดา้นองคก์าร  ปัจจยัดา้นบุคคลประกอบดว้ย  ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  อายุ  สถานภาพการสมรส  
การศึกษาต่อเน่ือง การอบรม  ประสบการณ์การท างาน  ต าแหน่งหนา้ท่ี  และงานท่ีรับผดิชอบ   ปัจจยั
ดา้นองคก์าร  ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นการผลิต  ขอ้ผกูมดั  ระเบียบขอ้บงัคบั  และบรรยากาศในองคก์าร  ซ่ึงบรรยากาศ
ในองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญั   เน่ืองจากคนท่ีท างานในองคก์ารไม่ไดท้  างานอยูใ่นความ ว่างเปล่า   แต่
การท างานของพวกเขาอยูภ่ายใตก้ารก ากบัควบคุมของบางส่ิงบางอยา่ง  ตั้งแต่แบบของความเป็นผูน้ าของ
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ผูบ้งัคบับญัชา  ความไม่ยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์การ  กฎระเบียบขององค์การ  ตลอดจนส่ิงต่าง ๆ         
ในองคก์าร  
 นักวิชาการหลายท่าน  ได้ศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การและเห็นว่า  
ปัจจยัพื้นฐานท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของมนุษยใ์นองคก์ารแบ่งเป็น  2  ปัจจยั  ไดแ้ก่  ปัจจยั
ภายนอก  หมายถึง  สภาพความเป็นไปทางดา้นเศรษฐกิจการเมือง  และเทคโนโลย ีส่วนปัจจยัภายใน
องคก์าร ไดแ้ก่  ลกัษณะโครงสร้างองคก์าร  นโยบาย  การบริหารงาน  ลกัษณะผูน้ าและภาวะผูน้ า  
รวมทั้ งการให้ผลตอบแทน  การให้รางวลั  และการลงโทษในการปฏิบัติงาน เป็นต้น ซ่ึงเป็น
บรรยากาศ  หรือสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร  (สเวท็เซอร์)  (Sweitzer, 1969  อา้งถึงใน สุดารัตน์  
ราชสาร, 2547 : 2)  กล่าวว่า ถา้องคก์ารใดมีบรรยากาศองคก์ารท่ีไม่ดี    มีการบริหารแบบใชอ้ านาจ   
พนกังานตอ้งท าตามระเบียบอยา่งเคร่งครัด  จะมีผลท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกไม่พอใจในงาน  มีทศันคติ
ไม่ดีต่อกลุ่มผูป้ฏิบติังาน ขาดความเอาใจใส่และขาดความร่วมมือในการท างาน  ในทางตรงกนัขา้มถา้
องคก์ารใดมีบรรยากาศองคก์ารท่ีดี   มีความร่วมมือในการท างาน  มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดระหว่างพนกังาน
จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน  สามารถลดความขดัแยง้และอุปสรรคในการท างานได ้ 
ในขณะท่ีองค์การท่ีมีบรรยากาศในการท างานท่ีดีจะท าให้ผูป้ฏิบตัิงานมีความรักความสามคัคี   
มีความเขา้ใจกนั  มีขวญัและก าลงัใจท่ีดี   ยินดีปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ  มีความคิดริเร่ิมในการท างาน
และสามารถลดความขดัแยง้ระหว่างผูป้ฏิบติังานในองค์กรได ้ และในทางกลบักนัองคก์ารใดท่ีมี
บรรยากาศไม่พึงประสงคย์อ่มท าใหผู้ร่้วมงานไม่อยากท างาน  ขาดความตั้งใจ  ขาดความเอาใจใส่และ
ขาดความกระตือรือร้นในการท างานในท่ีสุด ในแต่ละองคก์ารปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารงานก็
คือ “คน” หรือบุคลากร  เพราะความส าเร็จของงานข้ึนอยู่กับบุคลากรผูท่ี้ปฏิบติังานเป็นส าคญั  
องคก์ารใดมีบุคลากรท่ีมีความตั้งใจในการท างานสูง  จะส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน  และ
ส่งผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารดว้ย (ณิชชารีย ์  ภู่สร,  2547)     
 จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้  บรรยากาศขององคก์ารจึงมีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน
ของบุคลากรโดยรวมขององคก์ารเป็นอย่างมาก  ผูบ้ริหารจึงควรให้ความสนใจ  เพราะในการท างานนั้น  
“คน”  เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัท่ีสุดของหน่วยงานท่ีควรไดรั้บการพฒันาและใชอ้ย่างมีคุณค่า  
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  ถา้หากบุคลากรในหน่วยงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีแลว้  ยอ่มท า
ให้การปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานสามารถท างานไดบ้รรลุเป้าหมาย  ก่อให้เกิดประสิทธิผล
แก่องคก์ารต่อไป  และจากความคิดเก่ียวกบับรรยากาศในองคก์ารเป็นเร่ืองเกี่ยวกบัการรับรู้และ
ความเขา้ใจของบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม  และความเป็นไปในองคก์าร  การรับรู้
และเขา้ใจบรรยากาศและความเป็นไปในองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในการท างาน   
 มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  เป็นสถาบนัอุดมศึกษามีหน้าท่ีให้บริการทางการศึกษา  
ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง  ท าการสอน  วิจยั  ให้บริการทางวิชาการแก่สังคมและท านุบ ารุง
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ศิลปวฒันธรรม  ด าเนินภารกิจและกิจกรรมต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยั โดยแบ่งการบริหารงานเป็นระดบั
คณะ  ส านัก  สถาบัน  เพื่อรองรับการด าเนินภารกิจหลักและสนับสนุนกิจกรรมทุกด้านของ
มหาวิทยาลยัอนัจะน าไปสู่การพฒันามหาวิทยาลยัให้เขม้แขง็ต่อไป  การท่ีจะท าให้หน่วยงานต่าง ๆ  
ในมหาวิทยาลยัปฏิบติังานไดต้รงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีมหาวิทยาลยัก าหนดไว ้ จะตอ้ง
สร้างความรู้  และความเขา้ใจในการท างาน  สร้างความคุน้เคยร่วมกนัของบุคลากรในมหาวิทยาลยั ให้
มีแนวทางในการปฏิบตัิงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั  ซ่ึงวิธีการที่ดีและเหมาะสมที่สุดก็คือ  
การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
   จากหลกัการและเหตุผลดังกล่าว   ผูว้ิจัยในฐานะบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภัฏ
เพชรบุรี  และมีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานบริหารบุคคลของมหาวิทยาลยั   ซ่ึงมีบุคลากรทั้งสายวิชาการ  
และสายสนบัสนุนจ านวนมาก    จึงมีความสนใจศึกษาเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร   
ในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี   เพื่อเป็นขอ้มูลและเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
สามารถน าไปพิจารณาปรับปรุงบรรยากาศองคก์ารในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีใหเ้กิดประสิทธิผล
ต่อการท างานต่อไป   
   

วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 

1.  เพื่อศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี   
2.  เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั

เพชรบุรี  จ  าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 

สมมตฐิำนของกำรวจิัย 
 
 บุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีท่ีมีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั   
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ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

ในการศึกษา คร้ังน้ี   ผูว้ิจยัไดก้ าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี   
ประชากร คือ บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี   จ  านวน   503   คน        
กลุ่มตวัอย่าง  คือ บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  จ  านวน  218  คน  ไดจ้าก

การสุ่มตวัอยา่งโดยการเปิดตารางขนาดกลุ่มตวัอยา่งของเครซ่ีและมอร์แกน  และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง
แบบแบ่งชั้นตามสดัส่วน  
 
 

ตัวแปรทีใ่ช้กำรวจิัย 
 
 1.  ตัวแปรต้น  (Independent  Variables) คือ สถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากร  ไดแ้ก่    
  1.1 เพศ    
  1.2 อาย ุ   
  1.3 ระดบัการศึกษา    
  1.4 ประเภทของบุคลากร   และ   
  1.5 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 2.  ตัวแปรตำม  (Dependent  Variables) ไดแ้ก่  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร    
ในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  แบ่งออกเป็น 8  มิติ  ประกอบดว้ย โครงสร้างการปฏิบติังาน  การตดัสินใจ
ในการปฏิบติังาน  ความเป็นอิสระและยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน  การยอมรับผลงานและรางวลั  การสนบัสนุน
การฝึกอบรมและพฒันาบุคลกร  ความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน ความมัน่คงในการปฏิบติังาน  
และการติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร 
 

กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
 กรอบแนวคิดการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจัยได้ศึกษาเอกสารต่าง ๆ เก่ียวกับแนวคิดทฤษฎี
บรรยากาศองคก์าร  และการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง สมหมาย   ศรีทรัพย ์(2546)  แลว้สังเคราะห์
ขอ้มูลซ่ึงก าหนดบรรยากาศองคก์ารได ้ 8  มิติ  ดงัน้ี 
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ภาพท่ี  1.1  ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 
 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดก้ าหนดความหมายของศพัทท่ี์ใชด้งัน้ี 
  1.   บุคลากร  หมายถึง  บุคคลท่ีปฏิบติังานในหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  ทั้งสายวิชาการ  
และสายสนบัสนุน 
     2.  องค์การ   หมายถึง  หน่วยงานภายในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  ประกอบดว้ย   
คณะ   ส านกั   และสถาบนั  
 3.  การรับรู้บรรยากาศขององค์การ  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้ม
และบรรยากาศในการท างานในมิติต่าง ๆ  ดงัน้ี 
 3.1   โครงสร้างการปฏิบติังาน  หมายถึง   ความชดัเจนของวิธีการท างาน   เป้าหมาย  
นโยบาย  ขั้นตอนและความเขม้งวดในการด าเนินงาน 
 3.2 การตดัสินใจในการปฏิบติังาน  หมายถึง  ความสามารถในการตดัสินใจเก่ียวกบั
การปฏิบติังานของบุคลากร  
 3.3 ความเป็นอิสระและยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน  หมายถึง  ความเป็นอิสระในการท างาน

หรือตดัสินใจ  และความสามารถในการปรับเปล่ียนว  ิ ธีการปฏิบติังาน  รวมทั้ งความสามารถในการ
แกปั้ญหา 

ตัวแปรต้น  ตัวแปรตำม 
สถำนภำพส่วนบุคคล  กำรรับรู้บรรยำกำศองค์กำร   8  มิติ    ได้แก่ 
เพศ  -  โครงสร้างการปฏิบติังาน 
อาย ุ  -  การตดัสินใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัการศึกษา  -  ความเป็นอิสระและยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน 
ประเภทของบุคลากร   -  การยอมรับผลงานและรางวลั 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน  -  การสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
   -  ความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน 
  -  ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
  -  การติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร 
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 3.4 การยอมรับผลงานและรางวลั  หมายถึง  การยกย่องผลงานของพนกังาน  และ
ผลตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บจากการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 3.5 การสนับสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร หมายถึง  การสนับสนุนของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีในการใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาท่ีเหมาะสม  เพื่อความกา้วหนา้
ของบุคลากร 
 3.6 ความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน  หมายถึง  การท่ีผูบ้ริหารไดส้ร้าง
ความอบอุ่น  และสนบัสนุนการท างานแก่บุคลากร 
 3.7 ความมัน่คงในการปฏิบติังาน  หมายถึง  การท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมี
การแสดงออก  และริเร่ิมท าส่ิงใหม่ ๆ  โดยปราศจากการกระทบกระเทือนต่อต าแหน่งหน้าท่ี  หรือ
ความมัน่คงในการท างาน 
 3.8 การติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร  หมายถึง  การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ี
มีการเปิดเผยซ่ึงกนัและกนัอยา่งทัว่ถึง 
 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 1.    ท าให้ทราบระดบัการรับรู้ดา้นบรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี 
 2.   ผลการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งสามารถน าไป
ประกอบการพิจารณาปรับปรุงบรรยากาศองค์การในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  ซ่ึงจะน าไปสู่
การพฒันาบุคลากร  เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร  และเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน
ของบุคลากร 
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บทที ่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ในการศึกษาเร่ือง “การรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภัฏ
เพชรบุรี”  คร้ังน้ีผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาเป็นแนวทางใน
การศึกษาวิจยั  โดยแบ่งเป็นหวัขอ้ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 
 2.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 3.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 
 4.   ประวติัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
 5.   ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้ 
 
 มนุษยรู้์จกัและเขา้ใจเร่ืองราวต่างๆ รอบตวัไดเ้พราะมนุษยไ์ดใ้ชร่้างกายไปสัมผสัส่ิงต่างๆ 
ท่ีอยูร่อบตวัเหล่านั้น และจดจ าส่ิงท่ีไดส้มัผสัไว ้ประสาทสมัผสัทั้ง 5 ของร่างกายเป็นเคร่ืองมือชนิดแรกท่ี
มนุษยใ์ชเ้รียนรู้ส่ิงต่างๆ จากนั้นจะเปล่ียนเป็นสัญญาณไปสู่สมองเพื่อ จดัเก็บเป็นขอ้มูล เพื่อน าขอ้มูล
นั้นไปใชใ้นการปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มไดอ้ยา่งราบร่ืน ในการสัมผสัส่ิงรอบตวั มนุษยไ์ม่ได้
เรียนรู้เพียงอย่างเดียวแต่ยงัไดมี้การรับรู้ ซ่ึงการรับรู้ท่ีเกิดข้ึนนั้นตอ้งอาศยัความรู้ท่ีเรียนมาหรือ
ประสบการณ์เป็นส่วนประกอบดว้ย 
 ความหมายของการรับรู้ 
 รอบบ้ินส์ (Robbins, 1998 : 90) กล่าวว่า การรับรู้ หมายถึง ขบวนการซ่ึงแต่ละบุคคล
จดัระบบและแปลความจากความรู้สึกประทบัใจ ส่งผลใหส้ภาวะแวดลอ้มนั้นมีความหมาย 
 ฮิลการ์ด (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2543 : 147; อา้งอิงจาก Hilgard, 1975) ไดใ้หค้วามหมาย
ของการรับรู้วา่ การรับรู้หมายถึง การสัมผสัท่ีมี ความหมาย การรับรู้เป็นกระบวนการ หรือตีความแห่ง
การสัมผสัท่ีไดรั้บออกเป็นส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีมีความหมาย คนเราจะตอ้งใชค้วามรู้เดิมหรือประสบการณ์
เดิมท่ีมีมาก่อน 
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 กรองแกว้ อยูสุ่ข (2542 : 47) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้วา่ คือ กระบวนการท่ีแต่ละคนมา
รวบรวม จดัและท าความเขา้ใจต่อส่ิงท่ีเขามองเห็นหรือไดย้นิหรือรู้สึก ซ่ึงในความเป็นจริงแลว้ จะให้
ทุกคนมองส่ิงเดียวกนัแลว้คิด และเขา้ใจในแนวเดียวกนัยอ่มเป็นไปไม่ได ้
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540 : 6 – 7) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ว่า 
การรับรู้ หมายถึง กระบวนการในการเลือกรับ การจดัระเบียบและการแปลความหมายของส่ิงเร้าท่ี
บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งดว้ยในส่ิงแวดลอ้มหน่ึง ๆ บุคคลเลือกรับส่ิงเร้าต่างกนั 
เพราะในสถานการณ์หน่ึง ๆ มีส่ิงเร้าหลายอยา่งเกิดข้ึน อาจเป็นในรูปส่ิงท่ีมองเห็น เสียง บุคคล เป็นตน้ 
แต่บุคคลจะเลือกใหค้วามสนใจเฉพาะส่ิงเร้าท่ีมีความหมายต่อตนเองมากกว่า เช่นเดียวกนั บุคคลจะ
จดัระเบียบและแปลความหมายส่ิงเร้าต่าง ๆ โดยอาศยัการเรียนรู้จากประสบการณ์เดิมของตนซ่ึงมี
ความแตกต่างกนั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัพื้นฐานและประสบการณ์ของบุคคลในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมือนกนั 
ส่ิงท่ีแต่ละบุคคลเห็นว่ามีความส าคญัต่อตนเองนั้นยอ่มแตกต่างกนั การใหค้วามส าคญัน้ีจะเป็นผลมา
จากประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล 
 รัจรี นพเกตุ (2540 : 1) กล่าวถึง การรับรู้ว่า คือ กระบวนการประมวล และตีความ
ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบ ๆ ตวัเราโดยผา่นอวยัวะรับความรู้สึก ส่ิงมีชีวิตทุกชนิดจะมีความรู้สึกตอบโต้
ต่อส่ิงท่ีมากระตุน้ 
 ศจี อนนัตน์พคุณ (2542 : 81) ใหค้วามหมายว่า การรับรู้เก่ียวกบับุคคล หมายถึง การรวบรวม
คุณลกัษณะต่าง ๆ ของบุคคลจนกลายเป็นภาพท่ีเรารับรู้ โดยท่ีบุคลิกภาพของผูรั้บรู้อาจจะเขา้มามีส่วนร่วม
ก าหนดเจตคติและพฤติกรรมหลงัการรับรู้ 
 เกศราภรณ์ วิทยไพจิตร (2544 : 33) ใหค้วามหมายของการรับรู้ หมายถึงการไดย้นิ การมองเห็นภาพ 
การไดก้ล่ิน การไดส้ัมผสัจากอวยัวะรับสัมผสัเป็นตวัผ่าน ก่อให้เกิดการตอบสนองอาจจะเป็น
ดา้นการกระท า ท าใหเ้กิดความนึกคิดและแปลความหมายออกมาเป็นคุณค่าตามส่ิงเร้านั้น 
 สรุปไดว้า่ การรับรู้เป็นกระบวนการแปลความหมายท่ีคนเราไดรั้บประสบการณ์จากส่ิงต่าง ๆ 
โดยการสัมผสั การรับรู้จึงมีการใชป้ระสบการณ์เดิมมาช่วยในการแปลความหมายของส่ิงนั้นออกมา
เป็นความรู้และความเขา้ใจ 
 ความส าคญัของการรับรู้ 
 รอบบินส์ (Robbins, 1998 : 90) กล่าวถึง ความส าคญัของการรับรู้ว่าพฤติกรรมของบุคคล
เกิดจากพื้นฐานของการรับรู้เก่ียวกบัความเป็นจริงของส่ิงต่าง ๆ ไม่ใช่อยูบ่นพื้นฐาน ความเป็นจริงท่ี
ส่ิงนั้นๆ เป็นอยู ่
 รัจรี นพเกตุ (2540 : 4) กล่าวถึงความส าคญัของการรับรู้ไว ้ดงัน้ี 
 1.  การรับรู้จะตอ้งเกิดข้ึนทุกคร้ังท่ีมีพฤติกรรมเกิดข้ึน ยิง่พฤติกรรมยุง่ยากซบัซอ้นมากข้ึน
เท่าไร การรับรู้กย็ิง่ส าคญัมากข้ึนเพียงนั้น 
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 2.  การรับรู้เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมในชีวิตประจ าวนัตลอดจนปฏิกิริยาทางสงัคม 
 3.  มโนทศัน์ทางจิตวิทยาการรับรู้สามารถน าไปวิเคราะห์ปรากฏการณ์ทางสังคม 
 กรองแกว้ อยูสุ่ข (2542 : 47) กล่าวถึงความส าคญัของการรับรู้ว่า กระบวนการท่ีแต่ละคน
รวบรวม จดัและท าความเขา้ใจต่อส่ิงท่ีเขามองเห็นหรือไดย้นิหรือรู้สึก 
 สิริอร  วิชชาวุธ  (2544 : 71) กล่าวถึงความส าคญัของการรับรู้ว่า การตีความในส่ิงท่ีไดเ้ห็น 
ไดย้นิ ไดก้ล่ิน หรือไดส้ัมผสั 
 สร้อยตระกลู  อรรถมานะ (2542 : 61– 62) ไดก้ล่าวว่า บุคคลจะรับรู้ในส่ิงเร้าหรือสถานการณ์
ซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มภายนอกแต่เพียงบางส่วนเท่านั้น กล่าวคือ บุคคลจะรับรู้ต่างกนัดว้ยปัจจยั คือ 
 1.  ปัจจยัความสนใจจากภายนอก  (External Attention Factors) หมายถึง ลกัษณะ บางอยา่ง
ของส่ิงเร้าหรือสถานการณ์ เช่น ความเขม้ของสี ขนาด การกระท าซ ้ า ๆ กนั จะเรียกความสนใจไดดี้กว่า
การกระท าเพียงคร้ังเดียว เป็นตน้ 
 2.  ปัจจยัความสนใจจากภายใน (Internal Attention Factors) หมายถึง  ปัจจยัภายใน
ตวับุคคลนั้น ไดแ้ก่ การจูงใจ การเรียนรู้ และบุคลิกภาพ 
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธงชยั สันติวงษ ์ (2542 : 69) ท่ีกล่าวถึงความส าคญัของการรับรู้ว่า 
กระบวนการท่ีเก่ียวกบัการรับรู้ (Perceptual Process) เป็นส่ิงท่ีมีคุณภาพและส าคญัเป็นอยา่งมาก 
เพราะจะช่วยใหเ้ราสามารถทราบความเขา้ใจจากการรับรู้ของบุคคลได ้ และสามารถคาดการณ์ไดว้่า
บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาไดอ้ยา่งไร โดยคนจะมีการพยายามเลือกรับรู้และส่ิงท่ีท าใหเ้ขา้ใจ
จากการรับรู้ของแต่ละคนแตกต่างกนัไปกเ็น่ืองจากสาเหตุ 2 ประการคือ 
 1.  ปัจจยัความสนใจจากภายนอก  (External Attention Factors)  ซ่ึงปัจจยัภายนอกก็คือ 
แบบของตวักระตุน้ต่างๆ  (Stimulus Patterns)  ท่ีสามารถดึงดูดความสนใจไดแ้ตกต่างกนัอาจแยก
พิจารณาเป็นประเภท ไดแ้ก่ ความเขม้  (Intensity)  ขนาด (Size) ความแปลกใหม่และท่ีแสดงให้มี
ลกัษณะตรงกนัขา้ม (Novel and  contrast) ต  าแหน่งท่ีตั้ง (Position) การเคล่ือนไหว  (Movement)  การแสดง
ใหเ้ด่นในลกัษณะท่ีโดดเด่ียว (Isolation) ระยะทาง (Distance) 
 2.   ปัจจยัความสนใจจากภายใน (Internal Attention Factors) สามารถแยกออกได ้4 ประเภท 
ไดแ้ก่ การจูงใจ (Motivation) บุคลิกท่าทาง (Personality) การเรียนรู้ (Learning) การคาดหมาย 
(Expectation) 
 ชาญชยั อาจินสมาจาร (2544 : 70 – 73) กล่าวถึง บทบาทของการรับรู้ว่าการรับรู้มี 
บทบาทอนัส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร เม่ือองคก์รให้ข่าวสารแก่สมาชิกใน
องคก์ร สมาชิกในองคก์รจะเกิดการรับรู้ซ่ึงจะน าไปสู่การกระท าต่อไป การรับรู้ของสมาชิกท่ีตรงกบั
ความคาดหวงัขององคก์รจะน าไปสู่ความมีประสิทธิผล ส่วนการรับรู้ท่ีไม่ตรงกบัความคาดหวงัของ
องคก์รอาจน ามาสู่พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมและการท างานท่ีไม่มีประสิทธิผล 
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 สรุปไดว้่า การรับรู้มีความส าคญัต่อการก าหนดพฤติกรรมและปฏิกิริยาทางสังคมของ
บุคคลในองคก์ร ซ่ึงจะน าไปสู่การกระท า นอกจากน้ียงัสามารถน าไปวิเคราะห์ปรากฏการณ์ทางสังคม 
ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์รได ้
 กระบวนการย่อยของการรับรู้ 
 สร้อยตระกลู อรรถมานะ (2542 : 60 – 61) กล่าวถึง กระบวนการยอ่ยของการรับรู้ว่าเป็น
การแสดงถึงความสลบัซบัซอ้นและธรรมชาติของการกระท าตอบโตใ้นการรับรู้แบ่งเป็น 5 ขั้นตอน 
ดงัน้ี 
 1.  สภาพแวดลอ้มภายนอก  (External Environment)  สภาพแวดลอ้มภายนอก หมายถึง 
ส่ิงเร้า หรือสถานการณ์ ส่ิงเร้า คือ การเร้าทางประสาทสัมผสั ส่วนสถานการณ์ เช่น สถานท่ีท างาน 
ภูมิอากาศ สภาพแวดลอ้มทางสังคม วฒันธรรม เป็นตน้ การรับรู้อาจไม่เกิดข้ึนเลย ถา้ไม่มีส่ิงเร้าหรือ
เกิดสถานการณ์มากระทบตวับุคคล 
 2.  การเผชิญหนา้ (Confrontation)  การรับรู้ของบุคคลเร่ิมเม่ือบุคคลนั้นไดเ้ผชิญหนา้กบั
ส่ิงเร้าทางกายภาพ หรือสถานการณ์อยา่งหน่ึงอยา่งใดโดยเฉพาะ การรับรู้ในส่ิงเร้าทาง กายภาพของ
บุคคลนั้นจะเป็นไปไดม้ากนอ้ยเพียงไรข้ึนอยูก่บัตวักรองความรู้สึกของบุคคลนั้น 
 3.  การคดัเลือก (Selection) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลเลือกให้ความสนใจในส่ิงแวดลอ้ม 
ภายนอกตามทศันะของบุคคลนั้น หลงัจากท่ีผา่นขั้นตอนการเผชิญหนา้กบัส่ิงเร้าสถานการณ์และรับรู้
ดว้ยประสาทสมัผสัทั้ง 5 แลว้ 
 4.  การจดัระเบียบ (Perceptual Organization)  เป็นการจดัระเบียบของการรับรู้เพื่อปูทาง
ใหข้ั้นตอนท่ีจะเกิดข้ึนต่อไป 
 5.  การตีความ  (Interpretation)  เป็นขั้นตอนของการตีความในส่ิงท่ีรับเขา้มาในตวั
บุคคล และไดจ้ดัระเบียบไวแ้ลว้ การตีความเป็นขั้นตอนส าคญัท่ีสุด ลกัษณะของส่ิงเร้าและลกัษณะ
ส่วนตวัของบุคคลผูน้ั้นเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตีความ 
 อาจสรุปไดว้า่ กระบวนการยอ่ยของการรับรู้ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้ม การเผชิญหนา้ 
การคดัเลือก การจดัระเบียบ และการตีความ 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์   
 
    ความหมายเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 ในโลกท่ีมีการแข่งขนัอยา่งสูงน้ี  การพฒันาในดา้นต่าง ๆ  ขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น      
แต่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นมากกวา่แต่นัน่กข้ึ็นอยูใ่นแต่ละองคก์ารดว้ยว่าให้
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ความส าคญักบัเร่ืองน้ีมากนอ้ยเพียงไร เพราะทรัพยากรมนุษยห์รือทรัพยากรบุคคลนั้นเป็นทรัพยากรท่ี
มีค่ามากท่ีสุด  และถือว่าเป็นการลงทุนท่ีตอ้งไดป้ระโยชน์คุม้ค่ามากท่ีสุดในแต่ละองค์การ ดงันั้น
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีมีคุณค่านั้นตอ้งมีลกัษณะท่ีอาจกล่าวไดว้่า มีองคค์วามรู้ มีทกัษะหรือความช านาญ  
และมีความสามารถใหส้มกบัการลงทุนท่ีคุม้ค่า (วิเชียร วิทยอุดม, 2549) 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ไดมี้ผูใ้ห้นิยาม ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไวห้ลากหลาย  อาทิในองคก์าร  ชุมชน สังคม  หรือโลก  เป็นตน้  อย่างไรก็ตามเป้าหมายส าคญัของ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยล์ว้นแลว้แต่มุ่งไปสู่การสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีใหก้บั   “คน”  เพื่อใหส้ามารถ
มีผลิตผลเชิงสร้างสรรคท่ี์เหมาะสม  และมีประโยชน์ต่อกิจกรรมกลุ่มท่ีตนเป็นส่วนหน่ึงอยู ่ นอกจากน้ี
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ.2542 ไดมุ่้งเนน้การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส าคญั  โดยมี
เจตนารมณ์ท่ีตอ้งการเนน้ย  ้าว่า  การจดัการศึกษาตอ้งเป็นไปเพื่อพฒันาคนให้เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้ง
ร่างกาย  จิตใจ  สติปัญญา  ความรู้  และคุณธรรม  มีจริยธรรม  และวฒันธรรมในการด ารงชีวิต  สามารถ
อยูร่่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข  ส่วนความหมายหรือค าจ ากดัความของ  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
สามารถประมวลได ้ ดงัต่อไปน้ี   
  เรยม์อนด์  โน และคนอ่ืนๆ (Raymond  Noe  et al., 2006 : 5) ไดใ้ห้ความหมายของ
การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า  เป็นนโยบาย  วิธีปฏิบติังาน  และระบบ  ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม  
ทศันคติ  และผลการปฏิบติังานของพนกังาน  ส่วนอีกความหมาย  เป็นกระบวนการใหไ้ดม้า  การฝึกอบรม  
การประเมิน  และการจ่ายค่าทดแทนใหพ้นกังาน  และใหค้วามสนใจในเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์  สุขภาพ  
และความปลอดภยั  และดา้นความยติุธรรม  แกรี เดสเลอร์ (Gary  Dessler, 2003 : 2) ในขณะท่ีณฏัฐพนัธ์   
เขจรนนัทน์ (2546 : 15)  ไดก้ล่าวไวว้่า  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร   
ผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกบังานบุคลากร  และ/หรือบุคคลท่ีตอ้งปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององคก์าร
ร่วมกันใช้ความรู้  ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา  การคัดเลือก  และบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมให้เขา้ปฏิบติังานในองค์การ   พร้อมทั้ งด าเนินการธ ารงรักษาและพฒันาให้
บุคลากรขององค์การมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน  และมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ี
เหมาะสม  ตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนัให้แก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้จากการร่วมงานกบัองคก์ารให้
สามารถด ารงชีวิตในสังคมไดอ้ย่างมีความสุขในอนาคต  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สุนนัทา  เลาหนนัทน์ 
(2542 : 224) ท่ีไดใ้หค้วามหมายไว ้ 2  ทศันะ  คือ ทศันะท่ีหน่ึง  เป็นกระบวนการท่ีไดอ้อกแบบไว้
อย่างมีเป้าหมาย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษา  และการพฒันา     
ทัศนะท่ีสอง  เป็นการเพิ่มพูนความรู้และศักยภาพในการท างานรวมทั้ งปรับพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบติังานให้พร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารและมีโอกาส
กา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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 นอกจากน้ี  สัมฤทธ์ิ   ยศสมศกัด์ิ  (2549 : 19) ไดใ้หค้วามหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ว่าเป็นการวางแผนล่วงหน้าเก่ียวกบัเจา้หน้าท่ีขององคก์ารเป็นรายบุคคล  ให้เขามีความพร้อมท่ีจะ
ท างานในหน้าท่ีของเขาให้ไดผ้ลดีแก่องคก์ารมากท่ีสุด ความพร้อมในท่ีน้ี หมายความว่า องค์การ
จะตอ้งดูแลใหเ้ขามีก าลงักาย ก าลงัใจ สติปัญญา   ความรู้  ความสามารถ  และทุ่มเทพลงัทั้งหมดท่ีมีอยู่
ใหก้บังานในหนา้ท่ี  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2546 : 36) ท่ีไดเ้สนอไวว้่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง  การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมุ่งเน้นการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากร
บุคคลในองคก์ารมากข้ึน งานจะเป็นรูปแบบเชิงรุกมากกว่าเดิม  แต่ก็ยงัมีภาพของงานประจ าวนั   
งานธุรการบุคคลอยูพ่อสมควร   อยา่งไรก็ตาม การบริหารทรัพยากรมนุษยห์มายถึงการใชค้นและ/
หรือกลุ่มบุคคลใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีองคก์ารมุ่งหวงั การท่ีบุคลากรในองคก์ารจะปฏิบติังาน
ไดส้มกบัความมุ่งหวดัหรือไม่   เป็นค าถามท่ีผูบ้ริหารตอ้งตอบให้ไดแ้ละเป็นภารกิจของผูบ้ริหารท่ี
ตอ้งใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ในการจดัการให้พนักงานท างานบรรลุความมุ่งหวงัอย่างเต็มใจ การให้
พนักงานท างานอย่างเต็มใจนั้นเป็นเร่ืองท่ียาก  และยิ่งยากมากเป็นทวีเท่าถา้ตอ้งการให้บุคลากรใน
องคก์ารกระตือรือร้น พฒันาและยกระดบัความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา (ประเวศ  มหารัตน์สกุล, 
2545 : 1) ทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นบุคคลซ่ึงมีความพร้อม  มีความจริงใจ และสามารถท่ีจะท างานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร หรือเป็นบุคคลในองคก์ารท่ีสามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงาน
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการได ้ ดงันั้น  องคก์ารจึงมีหนา้ท่ีในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อให้
ปฏิบติังานจนบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ  ซ่ึงตอ้งใช้การวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาช่วย (สมชาย  หิรัญกิตติ, 2542 : 10)       
 ดงันั้น  ส าหรับภาพรวมของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จึงหมายถึง  การมุ่งเนน้การพฒันา
ศกัยภาพของทรัพยากรบุคคลในองค์การ   เป็นกระบวนการให้เกิดการพฒันาบุคคล  ให้มีความรู้  
ความสามารถ  เกิดทกัษะ  และทศันคติ  สามารถแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ เป็นการพฒันาบุคคล
ให้สามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีองคก์ารมุ่งหวงั และบรรลุเป้าหมาย  และการสร้างสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน  ท่ีเอ้ืออ านวยใหบุ้คลากรในองคก์ารมีแรงจูงใจในการแสดงออกซ่ึงศกัยภาพ  

ความส าคญัและความจ าเป็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ปัจจุบันการเปล่ียนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจของโลกมีพลวตัสูง  ความเจริญทาง
เทคโนโลยีเป็นส่วนหน่ึงในความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเตรียมคนเพื่อให้
พร้อมในความเจริญท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต   หลกัส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คือ  จะตอ้งให้
ความรู้และประสบการณ์ดา้นวิชาการ  การฝึกอบรมความรู้ท่ีทนัสมยัรวมทั้งการปลูกฝังคุณธรรมและ
จริยธรรมควบคู่กนัไป  เช่น  การใหค้นมีความรู้  จะตอ้งฝึกใหมี้วินยัในการท างานควบคู่กนัไปดว้ย 
 บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ์ เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์าร หรือหน่วยงานมี
ความเจริญกา้วหนา้ไปอย่างไม่หยดุย ั้ง  ถา้ผูบ้ริหารในองคก์ารไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของการพฒันา
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อยูเ่สมอก็ยอ่มเช่ือไดว้่าองคก์ารหรือหน่วยงานนั้นจะตอ้งมีประสิทธิภาพอยา่งแน่นอน  เพราะการพฒันา
ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง  การปรับปรุงตวัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์การอยู่ตลอดเวลา   
นอกจากน้ียงัท าใหบุ้คลากรมีความต่ืนตวัต่อส่ิงต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ  ดงันั้น  ประโยชน์ท่ีจะ
ไดรั้บจากการพฒันาบุคลากร ซ่ึง รุ่ง พลูสวสัด์ิ  (ม.ป.ป. : 26-27)  ไดก้ล่าวถึงความส าคญัในการพฒันา
บุคลากรไวด้งัน้ี   
  1. บุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้  ผลการปฏิบติังานจะเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน  
เช่น  ทางดา้นทศันคติ  พฤติกรรม  ความรู้  ความเขา้ใจในงาน  ประสบการณ์เปล่ียนแปลงไป การท างานมี
ทั้งคุณภาพและปริมาณงาน รู้จกัเทคนิคและวิธีการท างานดีข้ึน สามารถปรับตวั ปรับใจ ปรับพฤติกรรมให้
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี   
 2. บุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้ จะช่วยแกปั้ญหาขององคก์าร ปัญหาของการปฏิบติังาน
ทั้งระดบัผูบ้ริหารในองคก์ารและเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี  งานจะด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อยเพราะ
บุคลากรเขา้ใจงานดี  ช่วยลดปัญหาต่าง ๆ ลงไดพ้อสมควร 
 3. ช่วยท าให้ขวญัของบุคลากรในองค์การดีข้ึน บุคลากรท่ีพฒันาแลว้จะช่วยให้เขา้
ท างานอยา่งมีความรู้  ความเขา้ใจ  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง  มีก าลงัใจในการท างาน   
 4. สามารถลดการควบคุมการท างานของบุคลกรไดม้าก เพราะบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันา
อย่างดี  สามารถควบคุมตัวเองในการปฏิบติังานท างานได้  องค์การและผูบ้ริหารลดค่าแรงงาน
ในการควบคุมได ้
 5. ปัญหาและอุปสรรคในการท างานจะมีนอ้ย  เพราะบุคลกรมีความรู้ความเขา้ใจในงานดี  
ฉะนั้น  การพฒันาท่ีดีจึงเท่ากบัลดปัญหาและอุปสรรคไดส่้วนหน่ึง 
 6. เป็นประโยชน์ต่อบุคลกรโดยตรง   เน่ืองจากบุคลากรไดเ้รียนรู้สมัผสั  มีความช านาญ  
จึงท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน  ซ่ึงเป็นผลท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ของบุคลากรเอง  นอกจากน้ี
ยงัมีโอกาสไดรั้บความดีความชอบในการเล่ือนต าแหน่งและฐานะการงานตนเองใหสู้งข้ึนเร่ือย ๆ 
 7. ส่งเสริมใหเ้กิดความมัง่คงแก่องคก์ารทุกองคก์าร  ถา้หากองคก์ารขาดแคลนบุคลากร
ในต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึง  กส็ามารถคดัเลือกเอาจากบุคลากรท่ีไดพ้ฒันาแลว้ลงไป 
 8. บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร  เพราะไดรั้บการพฒันาแลว้สามารถปรับตวัเองให้
เขา้กับสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มได้เป็นอย่างดีโดยเฉพาะองค์การท่ีมีแผนและนโยบายใหม่ ๆ   
องคก์ารควรจะไดมี้การพฒันาบุคลกรใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในแผนงานอนัใหม่ ๆ  อาจจะใหมี้ความรู้
ความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีเก่ียวกบัแผนนั้น ท าใหก้ารด าเนินงานหรือการปฏิบติังานไป
ในทิศทางเดียวกนัได ้   
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 9. องคก์ารสามารถลดความส้ินเปลืองและการสูญเปล่าต่างๆ  ลงได ้ เช่น  การขาดงาน
ของบุคลกรอาจจะนอ้ยลง  งานท่ีด าเนินการก็เกิดผลเสียหายนอ้ยมาก   ท าใหเ้กิดความพอใจในงานท่ี
ท ามากยิง่ข้ึน   
 ประชา  เตรัตน์ (2530 : 22)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญัดว้ย
เหตุผลดงัต่อไปน้ี 
 1. ทรัพยากรมนุษย ์  เป็นปัจจยัส าคญัในการบนัดาลความส าเร็จ  หรือความลม้เหลวมา
สู่องคก์ารได ้ ดงันั้น  ประสิทธิภาพขององคก์ารจึงข้ึนอยูก่บัประสิทธิภาพและศกัยภาพของบุคคลเป็น
ส าคญั  ยิ ่งองค์การสามารถพฒันาประสิทธิภาพของบุคคลที่มีอยู่ในองค์การได้มากเท่าไหร่ 
ความสมัฤทธ์ิผลขององคก์ารยอ่มมีสูงมากข้ึนเท่านั้น 
 2. ปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารทั้งดา้นเทคโนโลย ี สังคม    
เศรษฐกิจ   และการเมือง  หากไม่มีการพฒันาบุคลากรในองคก์ารใหมี้ความรู้กา้วทนัต่อเหตุการณ์และ
เทคโนโลยแีลว้ยอ่มมีผลใหอ้งคก์ารโดยส่วนรวมไม่อาจปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มได ้
 3. การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร  อาจมีผลกระทบต่อการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงขององคก์าร  เช่น  นโยบาย  ระเบียบปฏิบติั  การขยายงาน  การปรับปรุงเปล่ียนแปลง
โครงสร้าง  การยุบหน่วยงานบางหน่วย  เป็นตน้  หากไม่มีการวางแผนและพฒันาบุคคลในองคก์าร
แลว้ย่อมมีผลท าให้เกิดปัญหาการปรับตวัของบุคคลในองคก์ารทั้งดา้นการ  เปล่ียนแปลงงานใหม่   
การหมุนเวียนสบัเปล่ียนงาน  การพน้จากต าแหน่งของพนกังานเก่า  การออกจากองคก์าร  เป็นตน้ 
 4. ในดา้นตวับุคคล   ทุกคนย่อมมุ่งหวงัให้มีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน  ตอ้งการ
ความมัน่คงแห่งอาชีพ   และแต่ละคนยงัมีความชอบและความถนดัในงานท่ีต่างกนั  การวางแผนและ
พฒันาทรัพยากรบุคคลจะเป็นเคร่ืองช่วยให้บุคคลในองค์การได้ทราบว่าควรพฒันาตนเองไปใน
ทิศทางใด  ใหส้อดคลอ้งกบัทกัษะหรือความพอใจของตนเองและเป้าหมายขององคก์าร 
 ธีระยทุธ  หล่อเลิศรัตน์ 2530  (อา้งถึงใน สมหมาย  ศรีทรัพย,์ 2546 : 12)  กล่าวว่า  การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นภาคราชการเป็นส่ิงส าคญัมาก  จึงจ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรดว้ยเหตุผลวา่   
 1.  ลกัษณะงานมีขอบข่ายกวา้งขวาง  มีลกัษณะพิเศษท่ีตอ้งอาศยักฎหมาย  กฎระเบียบ  
ขอ้บงัคบั  รวมทั้งขอ้ก าหนด  วิธีการและแนวปฏิบติัมากมาย  ประกอบกับท่ีไม่มีสถาบนัใดผลิต
บุคลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถพร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  และมีประสิทธิภาพทนัทีท่ี
ไดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการจึงจ าเป็นตอ้งอาศยัการฝึกอบรม  และพฒันาใหมี้ความรู้  ความเขา้ใจใน
การปฏิบติังานนั้น ๆ ได ้
 2.  โครงสร้างและระบบงาน  มีความยุง่ยากซบัซอ้นและเปลี่ยนแปลงอยู ่ ตลอดเวลา  
จึงจ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรเพื่อให้ขา้ราชการมีความรู้  ความเขา้ใจในโครงสร้างระบบ  วิธีการท างาน  
และปรับใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศได ้
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 3.   วิวฒันาการทางเทคโนโลยี  มีความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว  ท าให้หน่วยงาน
ราชการต่าง ๆ  มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใช ้ การพฒันาบุคลากรจึงช่วยพฒันาความรู้ ความช านาญ
ใหป้ฏิบติังานทนักบัความกา้วหนา้ของเทคโนโลยดีงักล่าวได ้
 4. การเปล่ียนแปลงต าแหน่งหน้าท่ีการงาน  ทั้ งในระดับเดียวกันหรือในระดับสูง
กว่าเดิม  การพฒันาบุคลากรในวิธีท่ีเหมาะสม  สามารถช่วยใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติัภารกิจในต าแหน่ง
ท่ีไดรั้บใหม่อยา่งมีประสิทธิภาพโดยเร็ว 
 5. การจ ากัดอตัราก าลงัของขา้ราชการ ท าให้ปริมาณงานมากข้ึน  ในขณะท่ีจ านวน
บุคลากรเท่าเดิมหรือนอ้ยลง   จึงจ าเป็นตอ้งหาทางเร่งรัดพฒันาคุณภาพของบุคลากรท่ีมีอยู่ให้สูงข้ึน
เพื่อทดแทนขอ้จ ากดัดา้นอตัราก าลงัดงักล่าว 
 จากเอกสารชุดวิชาบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2532) มีสาระส าคญั
ของการพฒันาบุคลากร  ซ่ึงสามารถสรุปได ้ 6 ประการ ดงัน้ี 
 1. การพฒันาบุคลากร  ช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบติังาน ตลอดทั้ งการติดต่อ
ประสานงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  เพราะการพฒันาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรให้มีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึน  และเม่ือไดรั้บ
ความรู้ใดจากโครงการพฒันาบุคลากรแลว้  ก็ย่อมที่จะน าเอาความรู้นั้นไปใชป้ฏิบตัิงานต่อไปได ้
จะช่วยให้สามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องและปรับปรุงวิธีการด าเนินงานของตนให้มีประสิทธิภาพข้ึน  
ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นผลท าใหอ้งคก์ารประสบความรุ่งเรืองในท่ีสุด 
 2. การพฒันาบุคลากร  เป็นวิธีการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยท าใหเ้กิดการประหยดั  ลดความส้ินเปลือง
ของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  เน่ืองจากเม่ือบุคคลใดไดรั้บการพฒันามาเป็นอยา่งดีแลว้ยอ่มสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  มีความผดิพลาดในการปฏิบติังานนอ้ย ส่งผลให้องคก์ารสามารถลดค่าใชจ่้าย
ในการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ลงดว้ย 
 3. การพฒันาบุคลากร  เป็นการช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง  
เฉพาะอย่างยิ่งผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานใหม่  ทั้งยงัเป็นการลดความเสียหายต่าง ๆ  ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างาน
แบบลองผดิลองถูก 
 4. ช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานต่าง ๆ  ในการตอบค าถาม
หรือให้ค  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน  กล่าวคือในกรณีท่ีบุคลากรเขา้ท างานใหม่หรือเขา้รับ
ต าแหน่งใหม่  ระยะเร่ิมแรกย่อมมีเขา้ใจในลกัษณะงานตามหน้าท่ีใหม่ไม่มากนัก  จึงตอ้งสอบถาม
หรือขอค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลอ่ืนอยูต่ลอดเวลา  ก่อใหเ้กิดภาระแก่  หวัหนา้หรือผูใ้ห้
ค  าแนะน าอยู่เสมอ  ดงันั้นหากจดัให้มีโครงการพฒันาบุคลากรเหล่านั้นก่อน ย่อมท าให้เกิดความรู้   
ความเขา้ใจในลกัษณะของงานท่ีตอ้งปฏิบติัตั้งแต่แรก  นบัเป็นการลดภาระงานของผูบ้งัคบับญัชาหรือ
ผูใ้หค้  าแนะน าดว้ย 
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 5.  การพฒันาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้ให้บุคลากร ไดป้ฏิบติังาน
เพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน เพราะโดยทัว่ไปแลว้เม่ือมีการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งใด ๆ  ในองคก์ารมกัจะค านึงถึงความรู้  ความสามารถเพื่อใหบุ้คคลนั้นสามารถปฏิบติังานใน
ต าแหน่งนั้น ๆ  ได ้ ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ยอ่มมีโอกาสมากกวา่ผูท่ี้ไม่ไดเ้ขา้รับการพฒันา 
 6.  การพฒันาบุคลากรช่วยท าใหบุ้คคลมีโอกาสไดรั้บความรู้  ความคิดใหม่ ๆ ท าใหเ้ป็น
คนท่ีทนัสมยั  ทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี  หากสามารถรู้และเขา้ใจอยา่งแทจ้ริงแลว้ก็
สามารถประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนได ้ และก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ารในท่ีสุด  
 ดงันั้น  การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่การพฒันาเพียงความรู้หรือทกัษะในการท างาน
แต่เป็นการพฒันาในดา้นการกระตุน้ให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการท างานสร้างแรงบนัดาลใจ
ในการท างาน   ถา้องคก์ารท่ีตอ้งการจะสร้างความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนัจะตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีอยู่ในองคก์ารให้มีคุณลกัษณะพึงประสงคข์ององคก์ารให้ได ้ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมี
แนวทางท่ีหลากหลายซ่ึงผูบ้ริหารสามารถเลือกใชใ้หเ้หมาะสม   
  สรุปไดว้่า   ความส าคญัและความจ าเป็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารนั้น   
ผูบ้ริหารองคก์ารจ าเป็นจะตอ้งตระหนักและระลึกอยู่เสมอว่า  บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด  
ดงันั้นในการพฒันาส่วนหน่ึงส่วนใดหรือทั้งหมด  จะตอ้งค านึงถึงปัจจยั  “คน”  เป็นปัจจยัส าคญัของ
การพฒันา 
 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีตอ้งจดัท าอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง  ซ่ึงมีผลต่อ
องคก์ารในดา้นการเพิ่มผลผลิต   การลดตน้ทุน ส่งเสริมก าลงัใจในการท างาน  สนองความตอ้งการ
ของบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีงานท่ีรับผิดชอบ   เม่ือบุคลากรท่ีท างานในองคก์ารไดรั้บการพฒันา
และเพิ่มพูนความรู้  ก็จะเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณภาพต่อองค์การมากข้ึน   และใช้ความสามารถ
สร้างสรรคใ์ห้งานกา้วหน้ายิ่งข้ึนได ้ ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งจ าเป็นตอ้งมีการก าหนด
ความมุ่งหมายใหส้นองต่อความตอ้งการขององคก์ารและบุคคลท่ีไดรั้บการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จและบรรลุตามวตัถุประสงคห์ลกัมิใช่เร่ืองง่ายท่ีจะท าไดใ้นระยะเวลาสั้น ๆ  
ดว้ยเหตุน้ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งท าอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง  และครอบคลุมบุคลากรทุกคน
ในองคก์ารอยา่งทัว่ถึงกนั 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบและต่อเน่ืองจึงหมายถึงการพฒันาบุคคลท่ี
มีการด าเนินงานเป็นล าดบัขั้นตอนท่ีถูกตอ้งตามกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดยค านึงถึง
เป้าหมายระยะยาวท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการพฒันาตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานและกา้วหน้าข้ึนไป
ตามล าดบั  รวมทั้งการเพิ่มพนูความรู้และทกัษะเฉพาะดา้นเป็นคร้ังคราว  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานและกา้วทนัการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยใีหม่ ๆ  ดว้ย 
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 ดงันั้น  กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง  ขั้นตอนในการพฒันาบุคลากร
อยา่งมีระบบ  ซ่ึงมีผูก้  าหนดล าดบัขั้นไวแ้ตกต่างกนัออกไป  ในท่ีน้ีจะขอน าเสนอกระบวนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดของ แคสเตทเตอร์ (Castetter, 1992 : 225) ดงัน้ี 
 
ภาพท่ี  2.1  แผนภูมิแสดงกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
 
    การก าหนดความ         การวางแผน    การปฏิบติักิจกรรม        การประเมิน 
    จ  าเป็นในการพฒันา        พฒันาทรัพยากร    การพฒันาทรัพยากร              ผลการพฒันา    
    ทรัพยากรมนุษย ์        มนุษย ์    มนุษย ์                       ทรัพยากรมนุษย์
   
 

 

(ดดัแปลงมาจาก  ก่ิงพร  ทองใบ,  2539) 
 

  จากแผนภูมิจะเห็นว่ากระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารประกอบดว้ย  4 ขั้นตอน
ดงัน้ี 
 
 1.  การก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Diagnosing  Development  
Needs)  เป็นการศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลและรายละเอียดเก่ียวกบัขอบเขตของภาระหน้าท่ีและปัญหา
อุปสรรคต่าง ๆ  ไดแ้ก่ปัญหาเก่ียวกบัการขาดความรู้ความเขา้ใจในเป้าหมาย  นโยบาย  แผนการปฏิบติังาน
ตลอดจนกฎ  ระเบียบ  ขอ้บงัคบัต่าง ๆ  ขององคก์าร  บุคลากรขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
ขาดความรู้ในการใชเ้ทคโนโลยีและเคร่ืองมือทนัสมยัเป็นตน้  รวมทั้งปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ  ท่ีเกิดข้ึน
จากช่องว่างระหว่างผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง  กบัผลการปฏิบติังานท่ีองคก์ารตอ้งการดว้ย  ทั้งน้ี
ปัญหาการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนดงักล่าวจะตอ้งเป็นปัญหาท่ีสามารถแกไ้ขไดด้ว้ยการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ และไม่เป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากเหตุผลอ่ืนซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่สามารถแกไ้ขได ้ 
เช่น  ปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพของบุคคล  เป็นตน้ 
 2.  การวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Design of Development Plans)  โดยทัว่ไป
แลว้ความตอ้งการในการพฒันามกัจะมีเกินกว่าท่ีจะจดัการไดท้ั้งหมดภายใตท้รัพยากรท่ีจ ากดัของ
องคก์าร   จึงจ าเป็นตอ้งมีการก าหนดกลยุทธ์ให้สนองตอบต่อความตอ้งการให้มากท่ีสุด   โดยมุ่งความสนใจ
ไปท่ีเป้าหมายความส าเร็จต่าง ๆ  ขององคก์ารและเป้าหมายของบุคลากรให้สอดคลอ้งสนบัสนุนซ่ึง
กนัและกนั  องคก์ารตอ้งจดักิจกรรมท่ีเอ้ือต่อผลส าเร็จ  รวมไวใ้นแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 
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 3.  การปฏิบติักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Implementing Development  Program)   
เป็นขั้นตอนการคดัเลือกและออกแบบโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ การบริหารและด าเนินการให้
เป็นไปตามโครงการพฒันาโดยใชท้รัพยากรการบริหารเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนดไว ้ 
โดยการก าหนดวตัถุประสงคท์ั้งวตัถุประสงคก์ารเรียนรู้  ดา้นทศันคติ  ดา้นทกัษะและดา้นพฤติกรรม
การท างาน  จากนั้นจึงพิจารณาเน้ือหา  ก าหนดหลกัสูตรเลือกเทคนิควิธีการท่ีน ามาใชพ้ฒันาต่อไป 
 4. การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Evaluating the Personnel  Development  
Program)  เพื่อเป็นการระบุว่าส่ิงท่ีไดด้ าเนินการไปแลว้ไดผ้ลตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวม้ากนอ้ย
เพียงใด  มีปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการอย่างไร  ติดตามผลท่ีไดรั้บจากการพฒันาว่าเป็น
ประโยชน์ในการแกไ้ขหรือปรับปรุงการปฏิบติังานเพียงใด  มีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึน 
หรือบรรยากาศในองคก์ารดีข้ึนหรือไม่เพียงใด  ซ่ึงสามารถพิจารณาได ้ 2  ระดบั   คือ  การพิจารณา
การด าเนินการตามโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละโครงการว่าบรรลุผลตามวตัถุประสงค์ท่ี
ตอ้งการหรือไม่และพิจารณาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของความพยายามในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ทั้งหมดวา่สนองต่อความตอ้งการขององคก์ารหรือไม่  โดยขอ้มูลท่ีไดส้ามารถน ามาใชใ้นการปรับปรุง
การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หดี้ข้ึนในโอกาสต่อไป 
 ปัจจัยทีเ่อือ้อ านวยต่อความส าเร็จของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนความส าเร็จในการด าเนินงาน
ตามเป้าหมายขององคก์ารไดม้ากนอ้ยเพียงใด  นอกจากจะข้ึนอยูก่บัระบบ  ขั้นตอนและวิธีการพฒันา
ท่ีถูกต้องเหมาะสมแล้ว  ปัจจัยส าคญัอีกประการหน่ึงซ่ึงจะเป็นตัวก าหนดว่าผลของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ จะสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติังาน  หรือแกไ้ขปัญหาการท างานได้
เพียงใด  กคื็อบรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้มในองคก์ารนัน่เอง 

เช่ียวชาญ  อาศุวฒันกูล (2546 : 19) ให้ความเห็นว่า ปัจจยัท่ีจะเป็นหลกัประกนัต่อ
ความส าเร็จของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น  องคก์ารท่ีส าคญัมี 4 ประการ คือ 
 1. บรรยากาศองค์การ  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มของการท างานภายในองคก์ารซ่ึงมีผล
ต่อพฤติกรรมและแรงจูงใจของสมาชิกภายในองคก์าร  และเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีมีผลกระทบต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ไดแ้ก่ 
 1.1 นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจนและได้รับการสนับสนุนจาก
ผูบ้ริหารอยา่งจริงจงั 
 1.2 ปรัชญาการจดัการในองคก์าร  โดยการเปิดโอกาสให้สมาชิกไดมี้ส่วนร่วมใน
การบริหารงาน 
 1.3 การจดัสรรงบประมาณ   เพื่อสนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเพียงพอ 
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 1.4 ระบบการให้รางวลัตอบแทนแก่สมาชิกที่ประสบความส าเร็จหรือมีศกัยภาพ
ในการพฒันาตนเอง 
 1.5 ภาวะผูน้ าท่ีมีรูปแบบเป็นประชาธิปไตย 
 2. กระบวนการบริหารงานบุคคล  เป็นการวางแผนและการใชบุ้คลากรใหส้อดคลอ้งกบั
วตัถุประสงค์และความตอ้งการขององค์การทั้งในปัจจุบนัและอนาคต จดัเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วย
เสริมสร้างใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  ไดแ้ก่ 
 2.1 การออกแบบและการวิเคราะห์งาน 
 2.2 การท าใหง้านมีขอบเขตกวา้งขวางและส าคญัมากข้ึน 
 2.3 การสรรหาบุคคลเพื่อด ารงต าแหน่งอยา่งเหมาะสม 
 3. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยการเปรียบเทียบ
มาตรฐานการปฏิบติังาน  กบัความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติังานจริง 
 4. การให้โอกาสบุคลกรที่จะได้รับการพัฒนา   โดยการก าหนดแผนงานหรือโครงการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยทุ์กระดบัอยา่งต่อเน่ือง 
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศขององค์การ 
 เพื่อแสดงถึงความสัมพนัธ์ของบรรยากาศขององค์การกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์       
ผูศึ้กษาจึงไดร้วบรวมแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศขององคก์าร ใน 5 ประเด็น คือ     ความหมาย
ของบรรยากาศขององค์การ  ความส าคญัของบรรยากาศองค์การ  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเ ก่ียวกับ
บรรยากาศขององคก์าร  องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร และแนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศของ
องคก์ารท่ีเอ้ือต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

 ความหมายของบรรยากาศขององค์การ    
  ในนิยามของนกัวิชาการบรรยากาศขององคก์าร (Organizational Climate) มีความหมาย
ดงัน้ี 
  โบเยน็ส์ (Boyens, 1993)  ใหค้วามหมายบรรยากาศองคก์ารว่าเป็นการรับรู้ของสมาชิก
ในองคก์ารท่ีมีต่อนโยบาย   การด าเนินการ การบริหารงานขององคก์าร และการใชแ้บบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร  ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมของสมาชิก 
 กริกสบี  (Grigsby, 1991) ใหค้วามหมายบรรยากาศองคก์ารว่าเป็นกลุ่มของการแสดงถึง
ความผูกพนั  การยึดติดกบักลุ่ม   การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร   ความเป็นอิสระ การก าหนดงาน   
ความกดดนัจากงาน  ความชดัเจน  การควบคุม  และนวตักรรม  ซ่ึงบุคคลในองคก์ารรับรู้  และไดรั้บ
การจูงใจจากผูบ้ริหาร  
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 พลนัเคท็ และแอทเนอร์  (Plunkett & Attner  อา้งในสุริยา   ทวีกุล, 2544 : 7)  เขียนไวว้่า
บรรยากาศองคก์ารเป็นความรู้สึกของบุคลากรถึงคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการท างานตาม
ประสบการณ์ 
 สแวนเบิร์ก (Swansburg, 1990)  ใหค้วามหมายบรรยากาศองคก์ารวา่เป็นการจดักลุ่มของ
รูปแบบอย่างเป็นทางการ  การผ่อนคลาย  การปกป้อง  การระมดัระวงั  การยอมรับ  การไวว้างใจ  
และอ่ืน ๆ ซ่ึงท าใหเ้กิดอารมณ์ร่วมของสมาชิกในองคก์ารและเป็นส่ือท่ีท าใหส้มาชิกมีความประทบัใจ  
และรับรู้เก่ียวกบัองคก์ารนั้น 
 กิบสนั   และคนอ่ืน  ๆ(Gibson  et al., 1991 : 744) บรรยากาศขององคก์าร  คือ กลุ่มคุณลกัษณะ
ของสภาพแวดลอ้มของงานท่ีพนักงานรับรู้ไดไ้ม่ว่าโดยทางตรงหรือทางออ้ม ซ่ึงเป็นแรงกดดนัท่ี
ส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนกังาน 
 จากความหมายขา้งตน้ท่ีกล่าวมา  ผูว้ิจยัพอจะสรุปไดด้งัน้ี   บรรยากาศองคก์าร  เป็นส่ิงท่ี
เกิดจากการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ทั้งทางตรงและทางออ้ม  
และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร  โดยจะเป็นตวัก าหนดรูปแบบความคาดหวงัของ
สมาชิกต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ  ขององคก์ารซ่ึงจะมีผลโดยตรงต่อทศันะคติ   และความพอใจท่ีสมาชิก
มีต่อองคก์าร 
 ความส าคญัของบรรยากาศองค์การ 
 บรรยากาศองค์การเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญั  เน่ืองจากคนท่ีท างานในองค์การไม่ได้
ท างานอยู่ในความว่างเปล่า   แต่การท างานของพวกเขาอยู่ภายใตก้ารก ากับ  ควบคุม ของบางส่ิง
บางอย่าง  ตั้งแต่แบบของความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา  ความไม่ยืดหยุ่นของโครงสร้างองคก์าร   
กฎระเบียบขององคก์าร   ตลอดจนส่ิงต่าง  ๆ  ภายในองคก์ารท่ีมองไม่เห็นหรือจบัตอ้งไม่ได ้  แต่รู้สึก
และรับรู้ได ้ ความรู้สึกท่ีเกิดจากความนึกคิดเอาเองของเขาถึงส่ิงต่าง ๆ   ในองคก์ารน้ี  คือ  บรรยากาศ
องคก์าร  ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารท่ีมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารและบุคคลอ่ืนดว้ยเหตุผลสามประการ  คือ   
ประการแรก  บรรยากาศองคก์ารบางอย่างท าให้ผลการปฏิบติังานของเขาอย่างใดอย่างหน่ึงดีกว่า
บรรยากาศอ่ืน ๆ  ประการท่ีสอง  ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารของพวกเขา  หรือโดยเฉพาะ
อยา่งยิง่แผนกงานของพวกเขาเองภายในองคก์าร   ประการท่ีสาม  ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและ
องค์การ ปรากฏว่ามีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและความพอใจของบุคลากรในองค์การ     
บรรยากาศขององคก์ารท่ีดีจะส่งผลใหบุ้คคลมีการท างานท่ีดียิง่ข้ึน   ส่ิงท่ีจะสร้างใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดี
เหมาะแก่การท างาน  ไดแ้ก่  การมีการบงัคบับญัชาท่ีดี  การท่ีบุคลากรในองคก์ารมีขวญัก าลงัใจ
ในการท างานท่ีดี รวมทั้งการท่ีองคก์ารมีสภาพแวดลอ้มทางภายภาพ ทางสังคม ทางจิตใจท่ีดี เพียงพอท่ีจะ
สร้างเสริมใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดี  (สิริพร  ไกรสุวรรณ, 2540 : 17) 
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 นอกจากน้ี  กาญจนา  เกียรติธนาพนัธ์ (2542 : 18-19)  ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของ
บรรยากาศองคก์ารวา่มีความส าคญัต่อผูบ้ริหาร  และบุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์ารดงัต่อไปน้ี 
 1. บรรยากาศองคก์ารแบบหน่ึง  ท าใหผ้ลการปฏิบติังานของงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงดีกวา่
บรรยากาศองคก์ารแบบอ่ืน ๆ ดงัการศึกษาของ เนวิล (Newell, 1978 : 19) พบว่า บรรยากาศ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งบรรยากาศแบบปิดมีผลท าให้สมาชิกในกลุ่มมีความพึงพอใจในการงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายนอ้ย  ตรงกนัขา้มกบับรรยากาศแบบเปิด  ซ่ึงจะมีผลท าให้สมาชิกในกลุ่มมีความพึงพอใจ
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมายมาก 
 2. ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การมาก  หรือโดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนกงาน
ภายในองคก์าร  ดงัท่ี   ดูบริน (Dubrin, 1984 : 334-340 อา้งถึงใน สมหมาย ศรีทรัพย,์ 2546 : 28) ได้
สรุปไวว้่า  ปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์าร  คือแบบของความเป็นผูน้ า  ทศันคติ     
และวิธีการของผูบ้ริหารท่ีใชก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีผลกระทบต่อบรรยากาศ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งแบบ
ของความเป็นผูน้ าของ   ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารมีความส าคญัมาก  เพราะว่าแบบของความเป็น
ผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูงจะถูกปฏิบติัตาม โดยผูบ้ริหารระดบัรองลงมาท่ีมีความเขา้ใจว่าเป็นแนวทาง
ท่ีถูกตอ้งของการปฏิบติั 
 3. ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองคก์าร  ปรากฏว่ามีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 
และความพอใจของบุคลากรในองคก์าร  จากการศึกษาของ ลิตวิน และสตริงเจอร์ (Litwin & Stringer, 
1986)  พบว่าองคก์ารท่ีมีบรรยากาศในการบริหารแบบใชอ้  านาจ  อ านาจการตดัสินใจจะอยู่ท่ีส่วนกลาง  
บุคลากรในองคก์ารจะตอ้งปฏิบติัตามระเบียบอย่างเคร่งครัด  บรรยากาศแบบน้ีจะท าให้ผลผลิตต ่า  
บุคลากรรู้สึกไม่พอใจในงาน  ส่วนในองคก์ารท่ีมีบรรยากาศมุ่งผลส าเร็จของงาน  บุคลกรจะมุ่งเนน้
ผลส าเร็จของงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละมีผลิตภาพสูง  ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารแบบดงักล่าวจะ
มีผลท าใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในงาน 
 จากท่ีไดก้ล่าวมานั้นสามารถสรุปไดว้า่  บรรยากาศขององคก์ารมีความส าคญัต่อการบริหารงาน  
ผูบ้ริหาร   และบุคลากรทุกคนในองคก์ารโดยเฉพาะในกระบวนการวิเคราะห์พฤติกรรมการท างาน
ของบุคลากร  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์  จะตอ้งพิจารณาถึง
สภาพแวดลอ้มในองค์การ  ซ่ึงมีส่วนก าหนดทศันคติ  และพฤติกรรมการท างานของบุคลากรใน
องคก์าร  ซ่ึงจะมีผลโดยตรงต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
  แนวคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วกบับรรยากาศขององค์การ 
  แนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองบรรยากาศขององค์การ  ไดมี้มาพร้อมกบัการด าเนินงานภายใน
องคก์ารนั้น   การมีอุปสรรคในการด าเนินงานขององคก์ารนั้น  คงตอ้งเกิดจากสาเหตุต่าง ๆ  กนั  จึงมี
ผูศึ้กษาเร่ืองบรรยากาศขององคก์ารและเขียนเป็นทฤษฎีไวม้ากมายดงัท่ีกิบสัน  อีวานซีวิชและดอนเนลลี  
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(Gibson, Ivancevich  and  Donnelly,  1973 : 316  อา้งถึงใน จรงกรณ์  บุญกรุด, 2544 : 19) ไดป้ระมวล
ทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารไวด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี  2.1  ทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศขององคก์าร 
 

ทฤษฎ ี การให้ความส าคัญ แนวความคดิเกีย่วกบับรรยากาศ 
ขององค์การ 

ทฤษฎีการบริหารงานแบบ 
วิทยาศาสตร์ของ  เทเลอร์ (Taylor) 

การบริหารงานมีวิธีท่ีดีท่ีสุด 
เพียงวธีิเดียว 

การจดัแบ่งหน่วยงานและการก าหนด 
สายการบงัคบับญัชาไปสู่ 
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของ  วูด้เวดิและลอร์ซ
(Woodward  และ  Lorsch) 
 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเทคโนโลยี
โครงสร้างและการปฏิบติั 

โครงสร้างขององคก์ารและ
เทคโนโลย ี ก าหนดบรรยากาศ
องคก์าร 

ทฤษฎี ไซเบอร์เมตริก 
(Cybermetrics) 

มนุษยส์ามารถควบคุมและปรับปรุง 
สภาพแวดลอ้ม 

ขอ้มูลมีอิทธิพลต่อบรรยากาศ               
ในการปฏิบติังาน 

ตวัแบบการจดัช่วงการบงัคบับญัชา 
ของ  ลอ็คฮีด (Lockheed) 

ขอบเขตหรือช่วงของการบงัคบั 
บญัชา 

ใชม้าตรการประเมินค่า
องคป์ระกอบส าคญั  เช่น  ระดบั
ของการฝึกอบรม สภาพของแรงงาน 

การกระจายอ านาจ 
(Decentralization) 

การกระจายอ านาจในการตดัสินใจ 
ใหก้บัหน่วยปฏิบติั 

การมอบงาน  อ านาจหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบ  ข้ึนอยูก่บั           
ความไวว้างใจ  ความเช่ือมัน่            
ของบุคคล 

ระบบ  4   ของ ลิเคอร์ท ( Likert) กระบวนการกลุ่มซ่ึงจะสัมพนัธ์กบั
การมีส่วนร่วมการติดต่อส่ือสาร 
การจูงใจ 

บรรยากาศองคก์ารแบบปรึกษาหารือ  
น าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

การเพ่ิมภาระหนา้ท่ีและความ 
รับผดิชอบในงาน  
(Job Enrichment) 

ปรับปรุงประสิทธิภาพ                     
ในการท างานและความพึงพอใจ
ของบุคคล 

ส่งเสริมบรรยากาศท่ีสนองตอบ
บุคคลในดา้นความรับผดิชอบ     
การยอมรับ  และโอกาสใน
ความกา้วหนา้ 

 

 แนวคิดและทฤษฎีดงักล่าว   อธิบายไดว้่า   การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ของเทเลอร์  
(Taylor)  ซ่ึงเป็นบิดาของการบริหารงานแบบน้ี  ไดก้ าหนดหลกัการในการบริหารงานโดยยึดหลกั
วิทยาศาสตร์  การบริหารงานในยคุน้ี  จึงไม่ไดก้ล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารอยา่งเด่นชดั  แต่ใหค้วามส าคญัใน
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ดา้นการแบ่งหนา้ท่ีการงาน  โดยก าหนดโครงสร้างของการบริหารงานเป็นรูปนยั  ซ่ึงก่อให้เกิดบรรยากาศ
ภายในองคก์ารท่ีมีลกัษณะเฉพาะตวั ตามรูปแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์  ส่วนการบริหารงานตาม
ทฤษฎีของวดูเวอร์ด  และลอร์ซ  (Woodward and  Lorsch) ซ่ึงยดึความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มใน
องคก์าร  เทคโนโลย ี โครงสร้างขององคก์ารและการปฏิบติังานท่ีมีต่อความคาดหวงัของงาน ส าหรับ
ทฤษฎี  ไซเบอร์เมตริก  (Cybermetrics) การบริหารงานตามทฤษฎีน้ี   เช่ือว่ามนุษยส์ามารถควบคุม  
ปรับปรุง  เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มรอบตวัได ้ ดงันั้น แนวความคิดเก่ียวกบับรรยากาศขององคก์าร
จึงอยูท่ี่การติดต่อส่ือสารระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั 
 ตวัแบบการจดัช่วงบงัคบับญัชาของ  ลอคฮีค (Lockheed)  การบริหารงานตามทฤษฎีน้ี
มุ่งท่ีขอบเขตและช่วงการบงัคบับญัชา  แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศขององคก์ารจะอยูท่ี่การประเมินของ
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของบรรยากาศ  เช่น ระดบัของการฝึกอบรมผูบ้ริหาร  และสภาพการวางแผนภายใน
องคก์าร 
 การกระจายอ านาจ  (Decentralization) การบริหารงานตามทฤษฎีน้ีให้ความส าคญัใน
เร่ืองการกระจายอ านาจการตดัสินใจให้กบัหน่วยงานระดบัรองลงไป   ดงันั้น  แนวความคิดเก่ียวกบั
บรรยากาศองคก์าร   จึงข้ึนกบัการกระจายอ านาจการตดัสินใจท่ีกระจายใหห้น่วยงานระดบัรองลงไป   
ซ่ึงการกระจายอ านาจน้ีจะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของสภาพความเป็นจริง   และความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
 ระบบ  4   (System  4)  ของ  ลิเคอร์ท  (Likert)  การบริหารงานตามทฤษฎีน้ียดึระบบของ
กระบวนการกลุ่มมีปฏิสัมพนัธ์กนัโดยเนน้ในเร่ืองการมีส่วนร่วม การส่ือสาร การจูงใจ  และระดบั
การปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลในหน่วยงาน    
 จากแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ  สรุปไดว้่า  เม่ือองคก์ารบริหารงานตามแนวคิดหรือทฤษฎีใด
ย่อมก่อให้เกิดสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานหรือบรรยากาศในการปฏิบติัตามแนวคิดหรือทฤษฎีนั้น ๆ   
และเม่ือผูบ้ริหารน าความคิด หรือน าทฤษฎีมาประยกุตใ์ชใ้นการเปล่ียนแปลงบรรยากาศขององคก์ารก็
จะเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
 มานิดา  คงเดชอุดม  (2544 : 9)  กล่าวว่า  องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร  หมายถึง  
พฤติกรรมของทุกคนในองค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานร่วมกันก่อให้เกิดบรรยากาศองค์การ  
สามารถวดัไดจ้ากการสอบถามทศันะหรือความรู้สึกนึกคิดหรือความคิดเห็นของสมาชิกในองคก์ารท่ี
มีต่อพฤติกรรมของผูร่้วมงาน  และท่ีมีต่อพฤติกรรมของผูบ้ริหารขององคก์ารท่ีปฏิบติังานร่วมกนั 
 ฮลัพิน  (Halpin  อา้งถึงใน พะวงพิศ และมาลี, 2541 : 9)  ไดศึ้กษาองคป์ระกอบของ
บรรยากาศองคก์าร 2 ดา้น จากพฤติกรรมของบุคคลสองกลุ่ม คือ กลุ่มผูบ้ริหาร และกลุ่มเพื่อนร่วมงาน  
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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 1. พฤติกรรมของผูบ้ริหาร (Leader Emphasis)  ประกอบดว้ยพฤติกรรม  4  ดา้น   
  1.1  การเนน้ท่ีงาน  (Production Emphasis)  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อ
ผูบ้ริหารวา่ควบคุม  นิเทศใกลชิ้ดเกินไป  ออกค าสัง่ใหป้ฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด  โดยไม่เปิดโอกาสให้
บุคลากรไดซ้กัถามหรือโตแ้ยง้ 
 1.2 ความห่างเหิน  (Aloofness)  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อผูบ้ริหารว่า
มีความสมัพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ารเฉพาะแต่ในแบบท่ีเป็นทางการเท่านั้น   ท าใหผู้บ้ริหารห่างเหิน
กบับุคลากรมาก 
 1.3  ความเอาใจใส่  (Consideration)  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อผูบ้ริหารว่า
มีความตั้งใจท่ีดีจะพฒันาองคก์ารให้เจริญกา้วหนา้  พยายามกระตุน้ให้บุคลากรปฏิบติังานโดยไม่ใช้
วิธีการควบคุมตรวจตรา  แต่ใชว้ิธีปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร 
 2. พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน (Faculty Behavior) มี 4  ดา้น ประกอบดว้ย 
 2.1  ภาวะท่ีเป็นอุปสรรคขดัขวาง  (Hindrance)  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมี
ต่อเพื่อนร่วมงานว่าขาดความสะดวก  ไม่คล่องตวัในการปฏิบติังานอนัเน่ืองจากกฏระเบียบขอ้บงัคบั
หยมุหยมิเกินไป  หรือมีงานพิเศษมากเกินไป 
  2.2 ความใกลชิ้ดสนิทสนม  (Intimacy)  ของผูร่้วมงานมีความสัมพนัธ์และรับรู้ทุกขสุ์ข
ของกนัและกนัดี 
   2.3 การไม่ใหค้วามร่วมมือ  (Disengagement)  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมี
ต่อเพื่อนร่วมงานว่าไม่ค่อยใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานเท่าท่ีควร     การท างานมีลกัษณะต่างคน
ต่างท า  ไม่ประสานสมัพนัธ์กนั 
  2.4   ขวญั  (Esprit) หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานว่ามี
ขวญัก าลงัใจดี  เพราะส่ิงท่ีแต่ละคนตอ้งการต่างกไ็ดรั้บการตอบสนองเป็นอยา่ง 
 แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศขององค์การทีเ่อือ้ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 บรรยากาศขององคก์ารจะตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายส่วนบุคคลของบรรดาสมาชิก
ทุกคน  และผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศขององคก์ารให้เกิดภาพพจน์ท่ีดีต่อความรู้สึกของ
ข้าราชการและบุคลากร นอกจากน้ียงัเป็นส่ิงท่ีช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อ
องคป์ระกอบองคก์าร  และเป็นตวัก าหนดทศันคติท่ีดีและความพอใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารของสมาชิกดว้ย  
ดงันั้นหากตอ้งปรับปรุงพฒันาองคก์าร  และพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ลว้  ส่ิงส าคญัท่ีควรพิจารณาเป็น
อันดับแรก คือ  บรรยากาศขององค์การ  การสร้างบรรยากาศองค์การนั้ นจะต้องสอดคล้องกับ
เป้าหมายส่วนบุคคล ของบรรดาสมาชิกทุกคนในองคก์าร  และผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งสร้างบรรยากาศ
ขององคก์ารใหเ้กิดภาพพจน์ท่ีดีดว้ย 
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 ลิตวิน  และสตริงเจอร์ (Litwin  & Stringer, 1968 : 173) เสนอบรรยากาศขององคก์ารใน 
4 รูปแบบ คือ 
 1. บรรยากาศท่ีเนน้การใชอ้  านาจ (Authoritarian Climate) มีการรวมอ านาจการตดัสินใจไว้
ท่ีผูบ้ริหาร  ส่วนผูป้ฏิบติังาน  ตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบและมาตรฐานของงานอย่างเคร่งครัดซ่ึง
บรรยากาศเช่นน้ี  จะท าให้ปฏิบติังานมีขวญัและมีความพอใจในระดบัต ่า  ขาดความคิดสร้างสรรค ์ 
ผลผลิตในการท างานลดลง 
 2. บรรยากาศท่ีเนน้ความเป็นกนัเอง (Affiliative  Climate) โดยผูป้ฏิบติังานจะมี
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  ไม่อยูใ่นกฎระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัดจนเกินไป  ซ่ึงจะก่อให้เกิด
ความพึงพอในงาน  และมีทศันคติทางบวกต่อเพื่อนร่วมงานในระดบัสูง  อยา่งไรก็ตาม  ลกัษณะเช่นน้ี
ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมในการท างานในระดบัปานกลางเท่านั้น 
 3. บรรยากาศท่ีเนน้ความส าเร็จในการท างาน (Achievement Climate) โดยถือเอาเป้าหมาย
ของหน่วยงานเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุด  ซ่ึงจะท าให้ปฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน  
เกิดทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน  และมีระดบัความตอ้งการท าใหง้านส าเร็จในระดบัสูง รวมทั้งผลผลิตและ
ความพึงพอใจในการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
 4. บรรยากาศท่ีให้ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน (Employee-Centered  Climate) ซ่ึงมี
ลกัษณะส าคญัคือ  มีการติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย  คนในองคก์ารให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
และผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจการตดัสินใจ  บรรยากาศขององคก์ารเช่นน้ีจะส่งผลดีต่อองคก์าร
ในการช่วยลดอตัราการออกจากงาน  เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ลดตน้ทุนผลิตลง  รวมทั้ง
ช่วยลดเวลาในการฝึกปฏิบติังานอีกดว้ย 

 จรงกรณ์  บุญกรุด  (2544 : 31-33) ไดส้รุปลกัษณะของบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการ
พฒันาบุคลากร  เนน้ในเร่ืองเก่ียวกบั  นโยบายของการพฒันาบุคลากร  ปรัชญาการจดัการ  โครงสร้าง
ขององคก์าร  การจดัสรรงบประมาณ  ระบบการให้รางวลัตอบแทน  และภาวการณ์เป็นผูน้ าของฝ่าย
บริหาร  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. มีการก าหนดนโยบายของการพฒันาบุคลากรอย่างชัดเจน  และนโยบายดังกล่าว
จะต้องได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารระดับสูง รวมทั้ งมีการก าหนดให้เป็นหน้าท่ีความ
รับผดิชอบของฝ่ายบริหารดว้ย   ซ่ึงการกระท าดงักล่าวจะเป็นปัจจยัผลกัดนับุคลากรใน   องคก์ารเห็น
ความส าคญัของการพฒันาตนเอง  ตลาดจนรับรู้วา่การพฒันาตนเองเป็นความตอ้งการขององคก์าร 
 2. ปรัชญาการจดัการ (Management  Philosophy) ในองคก์ารท่ีจะส่งเสริมการพฒันา
บุคลากรนั้ น  ต้องมีไม่มีลักษณะเป็นอนุรักษ์นิยมหรือเผด็จการ  หากแต่ต้องมีลักษณะเป็น
ประชาธิปไตย  คือ  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการบริหาร  โดยมีแนวคิดพื้นฐานท่ีว่ามนุษย์
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ในองคก์ารปรารถนาท่ีจะพฒันาตนเอง  สร้างสรรคผ์ลงานแสวงหางานท่ีทา้ทาย  หรืองานท่ีมีความส าคญั
ต่อองคก์ารและตอ้งการความรับผดิชอบในการท างาน 
 3. โครงสร้างขององค์การจะตอ้งมีลกัษณะยืดหยุ่นมีความคล่องตวั  และเป็นการกระจาย
อ านาจ  ซ่ึงโครงสร้างแบบระบบราชการจะมีลกัษณะตรงขา้มกล่าวคือ  มีลกัษณะไม่ยดืหยุน่  และเป็น
การรวมอ านาจ  ท าให้สมาชิกในองค์การมีลกัษณะอนุรักษ์นิยม  เคยชินอยู่กบัระเบียบแบบฟอร์ม 
(Regulation and Format)  เป็นผูต้ามท่ีดี  และท าแต่งานประจ าวนั (Routine Work) จนไม่มีโอกาส
สร้างสรรคง์าน 
 4. ควรมีการจดัสรรงบประมาณส าหรับโครงการพฒันาบุคลากรอย่างเพียงพอ  
เพราะงบประมาณจะเป็นตวัช้ีว่าองค์การมีนโยบายให้ความส าคญัแก่การพฒันาบุคลากรมากน้อย
เพียงใดอยา่งไรก็ตามมิให้หมายความว่า  ถา้หากขาดงบประมาณหรืองบประมาณไม่เพียงพอแลว้  จะ
มีการพฒันาบุคลากรไม่ได ้ ทั้งน้ีเพราะงบประมาณเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงเท่านั้นท่ีช่วยเสริมสร้างใหเ้กิด
การพฒันาบุคลากร 
 5. ระบบการให้รางวลัตอบแทน  จะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการของบุคลากร
และความตอ้งการขององคก์าร  กล่าวคือระบบการใชร้างวลัขององคก์ารจะตอ้งตอบสนองต่อบุคลากร
ท่ีประสบผลส าเร็จหรือมีศกัยภาพในการพฒันาตวัของเขาเอง  การให้รางวลัตอบแทนอาจมีหลาย
ลกัษณะ  เช่น  การเล่ือนต าแหน่ง  การเพิ่มเงินเดือน  การปรับวฒิุ  การเผยแพร่ผลงานและการประกาศ
เกียรติคุณ  ซ่ึงการให้รางวลัดงักล่าวจะตอ้งมีความยุติธรรมในทางตรงกนัขา้ม  ถา้หากองค์การไม่
สามารถท าให้ระบบการให้รางวลัสอดคลอ้งกบัการพฒันาบุคลากรในองคก์ารแลว้  เช่น  ภายหลงัท่ี
บุคลากรส าเร็จการศึกษากลบัมาแลว้  ไม่มีต าแหน่งท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของเขา  หรือผูท่ี้อยู่
ระหว่างลาศึกษาต่อจะไม่ไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน  ซ่ึงบรรยากาศเช่นน้ีจะเป็นอุปสรรคในการพฒันา
บุคลากร 
 6. ฝ่ายการบริหารจะตอ้งมีความสามารถในการสร้างบรรยากาศ   ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความตอ้งการท่ีจะแสดงออก   มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ และมีความกลา้ท่ีจะกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยท่ี
ตวัของเขาเองไม่เกิดความรู้สึกว่า  ก าลงัเส่ียงอนัตราย  ถา้หากผูบ้ริหารไม่เล่นดว้ย  กล่าวอีกนัยหน่ึง  
ลกัษณะการเป็นผูน้ าจะตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นประชาธิปไตย   เคารพความคิดเห็นผูอ่ื้น  เปิดโอกาสให้
แสดงออกซ่ึงความคิดสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ท่ี  และมีความจริงใจต่อการพฒันาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
ตรงขา้มถา้หากการเป็นผูน้ าแบบอ านาจนิยม  (Autocratic  Leader) ก็อาจกล่าวไดว้่า  บรรยากาศของ
องคก์ารเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาบุคลากร 
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 จรงกรณ์ บุญกรุด (2544 : 30-31) กล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเปล่ียนแปลง
วา่ประกอบดว้ยลกัษณะต่าง ๆ ดงัน้ี 
 ประการแรก  เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัโครงสร้างขององคก์าร  ซ่ึงจะตอ้งมีลกัษณะกระจาย
อ านาจในการตดัสินใจ  ไม่ใช่รวมศูนยอ์  านาจเขา้สู่ส่วนกลาง  เป้าหมายขององคก์ารและการแบ่ง
หนา้ท่ีความรับผดิชอบตอ้งชดัเจน  ไม่มีลกัษณะซ ้าซอ้นกนั  ระบบการประสานงานตอ้งเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ  นอกจากนั้น  กฎระเบียบขอ้บงัคบัตอ้งมีลกัษณะยดืหยุน่ไม่เขม้งวดเกินไป 
 ประการท่ีสอง  มีความเป็นอิสระในการท างาน  (Autonomy) ซ่ึงหมายถึงว่า องคก์าร
อนุญาตให้พนักงานมีอิสระอย่างเพียงพอท่ีจะตดัสินใจหรือคิดคน้วิธีการท างาน หรือแนวทางการแกไ้ข
ปัญหาใหม่ ๆ ได ้
 ประการท่ีสาม ไดแ้ก่  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support) ซ่ึงหมายถึงว่า  
ผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความอบอุ่นแก่พนักงาน  และสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีท าให้องค์การเกิด
ประสิทธิผลข้ึนมา 
 ประเภทท่ีส่ี  เป็นเร่ืองของการเส่ียง (Risk-Taking)  ลกัษณะดงักล่าวน้ีไดแ้ก่  การท่ีองคก์าร
หรือผูบ้ริหารมีนโยบายอยา่งแน่ชดั  ท่ีจะสนบัสนุนมาตรฐานการท างานท่ีคิดว่าจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุ
วตัถุประสงค์ โดยการยินยอมให้มีการเส่ียงในการท างานอย่างสมเหตุสมผล  ถา้หากการเส่ียงนั้น
อาจจะท าใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์ารข้ึนมาได ้
 ประการท่ีห้า  ความอดกลั้นต่อความขดัแยง้ (Tolerance of Conflict) หมายถึงว่า  
องคก์ารจะตอ้งมีบรรยากาศท่ีท าให้พนกังานมีความรู้สึกว่า  ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัสามารถไดรั้บ
การยอมรับใหเ้กิดข้ึนได ้ โดยไม่มีผลกระทบต่อชีวิตหรือความมัน่คงในการท างานของพวกเขา 
 ประการท่ีหก  ความตอ้งการท่าจะน าส่ิงใหม่ ๆ มาปรับใชใ้นองคก์าร (Need for Innovation)  
ซ่ึงหมายถึงว่า องคก์ารเห็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงให้มีความสามารถอยู่ตลอดเวลา
โดยไม่จ าเป็นตอ้งรอให้เกิดปัญหาข้ึนมาเสียก่อน  สภาพเช่นน้ีองคก์ารสนบัสนุนใหมี้นโยบายในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 
 ประการท่ีเจ็ด  ไดแ้ก่  การยอมรับในผลงาน (Recognition) ซ่ึงหมายถึงว่า ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ยอมรับและสรรเสริญผลงานท่ีดีของพนกังาน 
 ประการท่ีแปด  ไดแ้ก่  ระบบรางวลัตอบแทน  (Reward  System)  หมายถึงว่า การให้
รางวลัตอบแทนจะตอ้งมีความยติุธรรม  โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของระบบคุณธรรม  ซ่ึงไดแ้ก่ การพิจารณาถึง
ความรับผดิชอบและความสามารถในการสร้างผลงานใหก้บัองคก์ารเป็นส าคญั 
 ประการสุดทา้ย  ไดแ้ก่  ความกลมเกลียวและการมีขวญัในการท างาน (Cohesiveness and 
Morale)  หมายถึงว่า  องคก์ารจะตอ้งสร้างบรรยากาศ  ใหพ้นกังานมีความภาคภูมิใจจงรักภกัดี  มีความรัก



28 
 

 

กนัฉนัเพื่อน มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร  เพื่อท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจหรือมีขวญัในการสร้างสรรค์
เปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ ในองคก์าร 
 การศึกษาองคป์ระกอบบรรยากาศขององคก์ารของฟอกซ์และคนอ่ืนๆ (Fox  et al.) 
 ฟอกซ์  และคนอ่ืนๆ (อา้งถึงใน ขนุทอง  จริตพนัธ์, 2546 : 35 - 40) ไดก้ล่าวไวว้่าการท่ีจะ
พิจารณาสถานศึกษาแห่งใดมีบรรยากาศท่ีดีหรือไม่นั้น สามารถดูไดจ้ากองคป์ระกอบของบรรยากาศ
องคก์ารของแต่ละสถานศึกษา  ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 8 ดา้น รายละเอียดดงัน้ี 
 1.  การยอมรับนับถือ  (Respect)  สมาชิกทุกคนในสถานศึกษาควรมีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นบุคคลท่ีมีค่า  มีโอกาสไดรั้บความรู้และแสดงความเห็นท่ีแตกต่างกนั   ทั้งผูบ้ริหาร  ครู อาจารย ์  
ควรมีความรู้สึกเช่นเดียวกนั   สถานศึกษาเป็นสถานท่ีซ่ึงไดรั้บการยอมรับนบัถือตามสมควรแก่ฐานะ   
 บทบาทส าคญัประการหน่ึงของผูบ้ริหารคือการท าให้งานประสบความส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล   ในการบริหารงานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความ
ยอมรับนับถือ  ให้เกิดข้ึนในองคก์ารเพราะความยอมรับนับถือเป็นปัจจยัทางดา้นสังคมของมนุษย ์ 
สมาชิกทุกคนในองค์การตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับในความรู้ความสามารถของตนเอง  ซ่ึงมาสโลว ์ 
(Maslow, 1970 : 35 – 36)  ไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ระดบั  คือ   
 1. ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological)   
 2. ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safe  and  Security)    
 3. ความตอ้งการการเป็นเจา้ของและดา้นสังคม (Belonging  Love and  Social  Activity)    
 4. ความตอ้งการการยอมรับในสงัคม (Esteem)    
 5. ความตอ้งการดา้นความส าเร็จ (Self- Actvalization)    
 เม่ือสมาชิกทุกคนในสถานศึกษาไดรั้บการยอมรับนบัถือแลว้ยอ่มก่อให้เกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของตนให้ประสบความส าเร็จและถา้สถานศึกษาเป็นท่ียอมรับนับถือของชุมชนหรือ
สถานประกอบการ  สถานศึกษากจ็ะไดรั้บการช่วยเหลือ  สนบัสนุนจากชุมชน  ท าใหก้ารด าเนินงานดา้นต่าง ๆ 
ของสถานศึกษาบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
 2. การไว้วางใจ  (Trust)  ผูท่ี้ไดรั้บความไวว้างใจจะสะทอ้นให้เห็นถึงความไวว้างใจของ
บุคคลนั้น  ซ่ึงบุคคลอ่ืนจะมองเห็นว่าเขาเป็นคนท่ีมีความซ่ือสัตยสุ์จริต  พวกเขาจะกระท าในส่ิงท่ีได้
พดูเอาไว ้      
 การไวว้างใจกันภายในองค์การหรือสถานศึกษาเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงใน
การปฏิบติังานในสถานศึกษา   สมาชิกทุกฝ่ายจะตอ้งให้ความเคารพในความคิดเห็นของแต่ละบุคคล   
ให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั ความรู้สึกไวว้างใจจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือมีการยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั      
ดงันั้นผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศการไวว้างใจระหว่างสมาชิกทุกระดบัภายในสถานศึกษา   
จะท าใหส้ภาพบรรยากาศของสถานศึกษาดีข้ึน และส่งผลใหก้ารด าเนินงานบรรลุตามจุดมุ่งหมาย 
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 3. การมีขวัญก าลงัใจสูง (High  Morale)  บุคคลท่ีมีขวญัก าลงัใจสูง มีความรู้สึกท่ีดีจะ
สามารถเผชิญกบัเหตุการณ์ต่าง ๆ  ไดทุ้กขณะ   
 การร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคไ์ดน้ั้น  บุคลากร
ในองคก์ารตอ้งมีขวญัก าลงัใจท่ีดี  เน่ืองจากขวญัก าลงัใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
เม่ือสมาชิกในองคก์ารมีขวญัก าลงัใจสูง  กจ็ะท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี   ปัญญา คงสรี  (2538 : 46) กล่าวว่า
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานเป็นสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีจะ
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงสภาพความ   ตั้งใจท่ีจะร่วมมือประสานงานกนั  ผูบ้ริหารเป็นผููู้ท่ีมูีความส าคญั
ในการสร้างขวญัก าลงัใจใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร   และควรสร้างความเช่ือมัน่และส่งเสริมในความมัน่คง
ในอาชีพการงานของสมาชิกในองค์การ เพื่อให้ทุกคนร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างเต็มความรู้  
ความสามารถ  และสร้างบรรยากาศในการท างาน 
 4. การมีโอกาสในการท างาน  (Opportunity  for  Input)  บุคคลทุกคนไม่สามารถท่ีจะ
มีส่วนในการตดัสินใจเก่ียวกบัปัญหาท่ีส าคญัๆ  ไดท้ั้งหมด  แต่ทุกคนมีความเช่ือมัน่ว่าตนเองมีโอกาส
ในการไดแ้สดงความคิดเห็น  และรู้วา่ความคิดเห็นของแต่ละบุคคลนั้นไดรั้บการพิจารณา ความมุ่งหวงัของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาก็คือ  การบริหารของสถานศึกษาให้เป็นไปตามจุดประสงค์ท่ีไดต้ั้งไวอ้ย่างมี
ประสิทธิผล  และมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงหลกัการส าคญัประการหน่ึงท่ีจะท าให้ผูบ้ริหารสถานศึกษา
บรรลุวตัถุประสงค์ดงักล่าว  คือ การให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอ
ความคิดเห็นและตดัสินใจในปัญหาท่ีส าคญั ๆ ของสถานศึกษา 

ในการบริหารงานในยคุปฏิรูปการศึกษา  จะตอ้งเนน้การท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการตดัสินใจ  หรือมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ในการตดัสินใจบางอย่าง  ผูบ้ริหารควรให้สมาชิกในองคก์ารมีส่วนใชค้วามคิดพิจารณาแกปั้ญหา  
และเลือกทางท่ีดีท่ีสุด  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของธงชยั  สันติวงษ์  (2533 : 291)  ท่ีว่า ผูบ้ริหารท่ีมี
ความสามารถในการมอบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเหมาะสมจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ผูบ้ริหาร 3 ประการ คือ    

1. ช่วยลดภาระของผูบ้ริหาร    
2. ช่วยพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและกระตุน้ให้สมาชิกในองคก์ารมีความกระตือรือร้น  

มีความพอใจในการท างาน  มีความรู้สึกท่ียอมรับ  เน่ืองจากทีส่วนร่วมในการรับผดิชอบ  ในการด าเนินงาน
ขององคก์ารเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานอีกวิธีหน่ึง 
 5. การก้าวหน้าทางวิชาการและสังคมอย่างต่อเน่ือง (Continuous  Academic and  Social  
Growth)  สมาชิกทุกคนในสถานศึกษามีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองทั้งในดา้นวิชาการ สังคม  
ทกัษะทางกายภาพ ความรู้และเจตคติ    
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 ในยุคโลกาภิวฒัน์ มีการพฒันาทางดา้นเทคโนโลยีเป็นอย่างมาก  การจดัการศึกษาของ
สถานศึกษาจะตอ้งมีการพฒันาให้สอดคลอ้งกบัสภาพความกา้วหนา้ทางวิชาการและทนัต่อการเปล่ียนแปลง
ของโลกไอที  ผูบ้ริหารและสมาชิกในสถานศึกษาจะตอ้งรู้และสามารถน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้น
การปฏิบติังาน  เพื่อใหเ้กิดประโยชน์อยา่งสูงสุดแก่สถานศึกษา  แต่ถา้ผูบ้ริหารไม่สนใจในความเจริญกา้วหนา้
ทางดา้นเทคโนโลย ี ใชแ้ต่วิธีการบริหารแบบเดิม ๆ   กจ็ะสะทอ้นใหเ้ห็นสภาพบรรยากาศท่ีไม่เหมาะสมกบั
สถานท่ีท่ีให้การศึกษาแก่เยาวชนของชาติ   ดงันั้น  ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูน้ าทางวิชาการ  มีความรู้  
ความสามารถทนัเหตุการณ์ในสถานการณ์แนวคิดใหม่ ๆ  ทางการศึกษา  แสดงบทบาทของผูน้ าใน
การส่งเสริมและพฒันาสมาชิกในสถานศึกษาใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ทางวิชาการและสงัคมต่อไป 
 6. การผนึกก าลงัในการท างาน (Cohesiveness)  เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อสถานศึกษา  
โดยมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสถานศึกษา  อยากอยูท่ี่สถานศึกษาแห่งน้ี  และพยายามหา
โอกาสท่ีจะน าความสามารถของตนเองท่ีมีอยู่มาใชเ้พื่อให้เป็นประโยชน์และช่วยเหลือบุคคลอ่ืน ๆ  
ในสถานศึกษาและนากรบริหารงานนั้น  ผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกคนปราถนาท่ีจะประสบแต่ความส าเร็จ
บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้   
 ในการบริหารงานผูบ้ริหารทั้งหลายจะตอ้งใชค้วามรู้   ทกัษะ  และประสบการณ์ในการ
บริหาร  เพื่อจะท าใหก้ารปฏิบติังานภายในองคก์ารหรือสถานศึกษา   บรรจุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้  
ซ่ึงสุธี  สุทธิสมบูรณ์  และสมาน  รังสิโยกฤษณ์  (2541 : 2 – 3) กล่าวว่า ในปัจจุบนัไดมี้การพิจารณา
ปัจจยัในการบริหารงานจาก  4  ประการเพิ่มข้ึน  7 ประการ  คือ คน (Man)  เงิน (Money)  วสัดุส่ิงของ 
(Material)  วิธีการปฏิบติังาน (Method)  อ านาจหนา้ท่ี  (Outhority)  เวลา  (Time)  ความตั้งใจในการท างาน 
(Will)  และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ  (Facilities) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารงานใน
องคก์ารให้ด าเนินไปไดด้ว้ยดี   คนก็ยงัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหาร  ผูบ้ริหารจะตอ้งใชท้ั้ง
ศาสตร์ และศิลป์ท่ีจะใชปั้จจยัทั้งหลายมาร่วมกนัในการบริหารงานโดยการรวมพลงัความสามคัคี  
ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคนในองค์การเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตาม
จุดมุ่งหมาย  ดงันั้น  ผูบ้ริหารควรตระหนกัในภาระหนา้ท่ีของตนเองท่ีจะสร้างความสามคัคี  ร่วมกนั
ผนึกก าลงัร่วมกนัท างานข้ึนภายในสถานศึกษาหรือองคก์าร  เพื่อให้งานท่ีไดรั้บผิดชอบส าเร็จบรรลุ
ตามจุดมุ่งหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  ตรงกบัค ากล่าวของ  นพพงษ ์ บุญจิตราดุลย ์ (2529 : 49) ท่ีว่าจะ
จดัองคก์ารอยา่งไรจึงจะท าให้บุคคลท่ีมีความสามารถ  ความตั้งใจความตอ้งการและมีพฤติกรรมต่าง ๆ ให้
เขา้มาร่วมกนัท างานในองคก์ารให้ประสบความส าเร็จไดอ้ย่างเหมาะสมและเกิดความพึงพอใจ  คือ  
ตอ้งประสานผลประโยชน์ของแต่ละบุคคลกบัผลประโยชน์ขององคก์ารให้เขา้กนัได ้  ป้องกนัไม่ให้
เกิดความขดัแยง้ในองคก์าร  ความส าเร็จขององคก์ารจะมีไดก้็โดยการร่วมมือร่วมใจของสมาชิกใน
องคก์าร ผูบ้ริหารท่ีสามารถประสานประโยชน์ขององคก์ารและบุคลากร โดยพยายามท าให้บุคลากร
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ท างานให้บรรลุเป้าหมาย   และในเวลาเดียวกนัก็จะให้ส่ิงตอบแทนแก่บุคลากรตามความเหมาะสมและ
ยติุธรรม  มีความพอใจในการท างานจึงนบัวา่เป็นผูบ้ริหารท่ีดีเยีย่ม 
 จะเห็นไดว้่าความส าเร็จขององค์การจะบรรลุตามวตัถุประสงค์หรือไม่นั้นข้ึนอยู่กับ
ความสามารถของผูบ้ริหารในการสร้างความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนัภายในองคก์ารเป็นส าคญั ผูบ้ริหารตอ้ง
รู้จกัใชแ้รงจูงใจ  การประสานงาน  ความร่วมมือและความจริงใจ  ในการรวมพลงัเป็นทีมงานหรือหมู่คณะ 
เพื่อร่วมกนัท างาน  ซ่ึงจะส่งผลต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 7.  การปรับปรุงหน่วยงาน  (School  Renewal)   สถานศึกษาเป็นสถาบนัการศึกษาท่ี
ควรจัดท าโครงการพฒันา  ปรับปรุงคุณภาพให้ก้าวหน้า  และสอดคล้องกับความเปล่ียนแปลง  
สถานศึกษาตอ้งความความพร้อมท่ีจะรับส่ิงใหม่ ๆ  การปรับปรุงตอ้งเป็นไปอยา่งเหมาะสม โดยพิจารณา
ส่ิงท่ีตอ้งการปรับปรุงว่าสามารถท าไดห้รือไม่   สถานศึกษาตอ้งสามารถด าเนินการปรับปรุงโครงการต่าง ๆ   
อยา่งมีประสิทธิภาพโดยปราศจากแรงกดดนัและความขดัแยง้     
 8.  การเอือ้อาทรต่อกัน  (Caring)  สมาชิกในสถานศึกษา  มีความรู้สึกว่าบุคคลอ่ืน ๆ มี
ส่วนเก่ียวขอ้งกบัตนในฐานะบุคคลผูห้น่ึง ซ่ึงอยู่ร่วมกนัในสังคม  แต่ละบุคคลจะตอ้งรู้และเขา้ใจใน
ธรรมชาติของเพื่อนร่วมงาน      
 ในการปฏิบติังานในสถานศึกษาหรือองคก์ารใด ๆ  นั้น   บุคลากรในองคก์ารจะตอ้งมี
ความพึงพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีท าอยู่ก่อนแลว้การปฏิบติังานจะมีความกระตือรือร้น  สละเวลา
ให้กบัการท างานดว้ยความวิริยะอุตสาหะ  ร่วมมือร่วมใจกนัในการท างานดว้ยความตั้งใจและเตม็ใจ  
มีการเอ้ืออาทรซ่ึงกนัและกนั   มีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนั  ช่วยกนัคิดหาแนวทางในการปฏิบติัและ
แกปั้ญหาต่าง ๆ ร่วมกนั  ในลกัษณะบรรยากาศในการท างานท่ีดี  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุเมธ    
เตียวอิศเรศ (2527 : 155) กล่าวว่า  ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งคอยเสริมสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท่ี
ท าให้สมาชิกหรือผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการท างาน ย่อมท าให้ส่งผลต่อการปฏิบติังานของ
องคก์าร  ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 ผลการศึกษาวิจยัของ  ขุนทอง  จริตพนัธ์  (2546 : 76)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยัการอาชีพและวิทยาลยัสารพดัช่างใน
กลุ่มภาคกลาง  สังกัดกรมอาชีวศึกษา  โดยมีจุดประสงค์เพื่อศึกษาระดับบรรยากาศองค์การของ
วิทยาลยัการอาชีพและวิทยาลยัสารพดัช่างในกลุ่มภาคกลาง  สังกดักรมอาชีวศึกษา  พบว่าระดับ
บรรยากาศองค์การของวิทยาลยัการอาชีพ  และวิทยาลยัสารพดัช่างในกลุ่มภาคกลาง  สังกดักรม
อาชีวศึกษา   ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  แสดงว่าสภาวะของการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างครู – 
อาจารย ์ บุคลากร  หรือสมาชิกผูร่้วมงานและส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ  ภายในสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อขวญั
ก าลงัใจ  และการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ  ของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง  ระดบัมาก  สอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาวิจยัของอกัษร  เมธสุทธ์ิ (2540 : 95) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยัสังกดักอง
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วิทยาลยัอาชีวศึกษา  กรมอาชีวศึกษา  กลุ่มสถานศึกษาภาคกลาง พบว่าบรรยากาศองคก์ารในภาพรวม
อยูใ่นระดบัดี  และพิจารณารายดา้นปรากฏว่าอยูใ่นระดบั ดี  6  ดา้น  คือ การเอ้ืออาทร การผนึกก าลงั
ในการท างาน  การยอมรับนบัถือ  การมีขวญัสูง การปรับปรุงวิทยาลยั  และความไวว้างใจ 
 

ประวตัิความเป็นมาของมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรีเป็นสถาบันอุดมศึกษาเพื่อปวงชนและเพื่ อการพฒันา
ทอ้งถ่ินโดยมีความเป็นมาดงัน้ี 
  พ.ศ.  2469  จดัตั้งโรงเรียนฝึกหดัครูกสิกรรม  ท่ีต  าบลอู่เรือ  จงัหวดัราชบุรี โดยเปิดสอน
คร้ังแรกเม่ือวนัท่ี  1  เมษายน  2469 
  พ.ศ. 2470   กระทรวงธรรมการมีค าสั่งให้ยา้ยโรงเรียนมาตั้งในเขตพระราชวงัรามราช
นิเวศน์  (วงัป้านปืน)  ต าบลบา้นหมอ้  อ าเภอเมือง  จงัหวดัเพชรบุรี  โดยยา้ยโรงเรียนฝึกหัดครูกสิกรรม  
จงัหวดัสมุทรสงคราม  และโรงเรียนฝึกหัดครูประกาศนียบตัรมณฑลนครชัยศรี  จงัหวดันครปฐม      
มารวมดว้ยและเปล่ียนช่ือเป็นโรงเรียนฝึกหดัครูประกาศนียบตัรมณฑลแผนกสิกรรม  จงัหวดัเพชรบุรี 
  พ.ศ.  2476  กระทรวงธรรมการไดอ้นุมติัใหเ้ปิดสอนนกัเรียนฝึกหดัครูมูลอีกระดบัหน่ึง  
และได้รับการยกฐานะข้ึนเป็นโรงเรียนฝึกหัดครูมูล  ต่อมาได้ปรับปรุงหลักสูตรฝึกหัดครู
ประกาศนียบตัรใหม่และเปล่ียนช่ือเป็นโรงเรียนฝึกหดัครูประกาศนียบตัรจงัหวดัเพชรบุรี 
  พ.ศ.  2481  กองทพับกประสงค์จะใช้สถานท่ีของพระราชวงัรามราชนิเวศน์  ดงันั้น  
กระทรวงธรรมการจึงสั่งยา้ยนักเรียนฝึกหัดครูมูลไปเรียนท่ีโรงเรียนฝึกหัดครูสงขลาและโรงเรียน
ฝึกหดัครูอยธุยา  ส่วนนกัเรียนฝึกหดัครูประกาศนียบตัรจงัหวดัให้ยา้ยไปเรียนท่ีบริเวณวดัเกตุ  ต  าบล
ท่าราบ  อ าเภอเมือง  จงัหวดัเพชรบุรี 
  พ.ศ.  2484  กระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายเร่งรัดผลิตครู  จึงให้เปิดสอนนกัเรียนฝึกหัด
ครูประชาบาลอีกแผนกหน่ึง  โดยรับนกัเรียนท่ีส าเร็จชั้นประถมศึกษาปีท่ี  4  เรียนต่อ 3 ปี  ส าเร็จแลว้
ไดว้ฒิุประกาศนียบตัร (ป.) 
  พ.ศ. 2485   เปิดรับนกัเรียนครูมูลอีกคร้ังหน่ึง  และไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นโรงเรียนฝึกหัดครู
มูลเพชรบุรี 
   พ.ศ.  2508  การผลิตครูเร่ิมมีความตอ้งการเพิ่มข้ึน  และเน่ืองจากท่ีตั้งโรงเรียนฝึกหัดครู
เพชรบุรี  เป็นท่ีกรณีสงฆ์มีพื้นท่ีคบัแคมไม่สามารถขยายโรงเรียนได้  จึงยา้ยโรงเรียนฝึกหัดครู
เพชรบุรีมาแหล่งใหม่ท่ีต าบลนาวุง้  อ  าเภอเมือง  จงัหวดัเพชรบุรี  และด าเนินงานมาจนถึงปัจจุบนั 
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  พ.ศ.  2512   กระทรวงศึกษาธิการไดอ้นุมติัให้โรงเรียนเปิดสอนระดบัประกาศนียบตัร
วิชาการศึกษาชั้นสูง  (ป.กศ.สูง)  และไดป้ระกาศยกฐานะโรงเรียนฝึกหัดครูเพชรบุรีเป็นวิทยาลยัครู
เพชรบุรี  เม่ือวนัท่ี  1  พฤษภาคม  2512 
  พ.ศ.  2519  วิทยาลยัครูเพชรบุรี  ได้รับการยกฐานะข้ึนเป็นสถาบนัอุดมศึกษาตาม
พระราชบญัญติัวิทยาลยัครู  พ.ศ.  2518  และเปิดสอนระดบัปริญญาตรี  สาขาวิชาการศึกษา 
  พ.ศ.  2535  พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัวทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานนาม
วิทยาลัยครูว่า  “สถาบันราชภัฏเพชรบุรี”  เ ม่ือวันท่ี  14  กุมภาพันธ์  2535  โดยมีฐานะเป็น
สถาบนัอุดมศึกษาท่ีท าหนาท่ีผลิตบณัฑิต  ทั้งสาขาวิชาการศึกษาและสาขาวิชาอ่ืน  โดยเปิดสอนระดบั
ปริญญาตรี  และสูงกวา่ปริญญาตรี 
  พ.ศ.  2538  พระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั  พ.ศ. 2538  ไดรั้บการลงพระปรมาภิไธยและ
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา  ฉบบักฤษฎีกา  เม่ือวนัท่ี  24  มกราคม  2538  และมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่
วนัท่ี  25  มกราคม  2538  เป็นตน้มา  ส่งผลให้การเปล่ียนแปลงวิทยาลยัครูเป็นสถาบนัราชภฏัมีศกัด์ิ
และสิทธ์ิสมบูรณ์ตามกฎหมายทุกประการ  และมีผลท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงคร้ังส าคญัของสถาบนั
ราชภฏัในทุก ๆ  ด้านและส่งผลให้สถาบนัราชภฏัเป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินท่ี
สมบูรณ์ยิง่ข้ึน  ใหก้ารศึกษาทางดา้นวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง  ท าการวิจยั  ใหก้ารบริการทางวิชาการ
แก่สังคม  ปรับปรุงถ่ายทอดและพฒันาเทคโนโลยี  ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมผลิตครูและส่งเสริม   
วิทยฐานะครู 
  พ.ศ.  2547  พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ.  2547  ไดรั้บการลงพระปรมาภิไธยและ
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา  ฉบบักฤษฎีกา  เม่ือวนัท่ี  10  มิถุนายน  2547  และมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่
วนัท่ี  11  มิถุนายน  2547  เป็นตน้มา  ส่งผลให้การเปล่ียนแปลงสถาบนัราชภฏัเป็นมหาวิทยาลยัราชภฏั      
มีศกัด์ิและสิทธ์ิสมบูรณ์ตามกฎหมายทุกประกาศ  และมีผลท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงคร้ังส าคญัของ
มหาวิทยาลยัราชภฏั 

ปรัญญา  วสัิยทศัน์  พนัธกจิ   
ปรัชญา 

 ยดึมัน่ในแนวทางของการเป็นสถาบนัอุดมศึกษา  เพื่อปวงชนและเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 
วสัิยทศัน์ 

 มหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ท่ีมีคุณภาพ เป็นคลังปัญญาและเป็นท่ีพึ่ งของท้องถ่ิน  
มีความมัน่คงตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 
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พนัธกจิ 
 1. สร้างความเป็นเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
 2. ผลิตบณัฑิตโดยสร้างคุณธรรมน าความรู้  มีส านึกในความเป็นไทย  มีความรัก และ
ผกูพนัต่อทอ้งถ่ิน 
 3. เสริมสร้างความเขม้แขง็วิชาชีพครู 

 4. เสริมสร้างความเขม้แข็งชุมชน  และผูน้ าชุมชน  ผูน้ าการศึกษา ผูน้ าศาสนาและ
นกัการเมืองทอ้งถ่ิน 
 5. เสริมสร้างและพฒันาความร่วมมือกบัองคก์ารภายใน  และต่างประเทศเพื่อพฒันา
การศึกษา  และพฒันาทอ้งถ่ิน 

 6. ศึกษา  วิจยั  ส่งเสริมและสืบสานโครงการอนัเน่ืองมาจากแนวพระราชด าริ 
 7. เสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพบุคลากรทั้งดา้นคุณวฒิุและต าแหน่งทางวิชาการ 
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ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
 
 

โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของมหาวทิยาลยัราชภัฏเพชรบุรี 
 

สภามหาวิทยาลยั 
 
                   สภาวชิาการ 
 
คณะกรรมการติดตามตรวจสอบและประเมิน 
 
คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ 
 
คณะกรรมการวนิยั  อุทธรณ์  และร้องทุกข ์
 
คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 
 
คณะกรรมการส่งเสริมกิจการมหาวทิยาลยั 
                คณะกรรมการบริหารมหาวทิยาลยั 
 
สภาคณาจารยแ์ละขา้ราชการ    มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี                 
                 คณะกรรมการตรวจสอบภายใน 
  
                 

คณะครุศาสตร์       ส านกังานอธิการบดี       
 

คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี      
                                    กองกลาง 
คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์       
 
คณะวทิยาการจดัการ        กองนโยบายและแผน 
 
คณะเทคโนโลยกีารเกษตร       กองพฒันานกัศึกษา 
 
คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม     สถาบนัวจิยัและส่งเสริมศิลปวฒันธรรม 
 
 
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ     ส านกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 
 
       ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศฯ 
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บุคลากร 
 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในปีการศึกษา  2551  มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีมีบุคลากรทั้งส้ิน  
จ านวน  503  คน  ซ่ึงแบ่งออกเป็นบุคลากรสายการสอน  จ านวน  280  คน  บุคลากรสายสนบัสนุน
การสอน  จ านวน 223  คน 

 
งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
  สิริพร  ไกรสุวรรณ (2540 : บทคดัย่อ)  ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  กรณีศึกษาองคก์ารการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย โดยกลุ่มตวัอย่างใน
การวิจัย คือ พนักงานการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย ระดับ 3-6 ท่ีปฏิบัติงานในส่วนกลาง  
กรุงเทพมหานคร  จ านวน  243  คน  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ  และ
ค่าสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจยั  พบว่า  
พนักงานการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทยส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศขององค์การท่ี
เอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทยในระดบัปานกลาง  
โดยปัจจัยท่ีมีผลต่อความคิดเห็นของพนักงานการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทยต่อบรรยากาศของ
องคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คือหน่วยงานท่ีสงักดั 

จรงกรณ์  บุญกรด (2544 : บทคดัย่อ)  ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การท่ีเอ้ืออ านวยต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานสายการผลิตของบริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั  เป็นพนักงานสายการผลิตบริษทั  ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  
ในระดบัพนักงานปฏิบติัการ  ถึง  หัวหน้าส่วน  จ านวน 3 ฝ่าย  ไดก้ลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน  205 คน   
ผลการวิจยัพบวา่ 
 1. พนกังานสายการผลิตบริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  มีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศขององคก์ารที่เอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  โดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง  ในดา้นโครงสร้างการท างาน  การรวบอ านาจ ความยดืหยุน่ ความเป็นอิสระ การรับรู้ในผลงาน  
ความอบอุ่นและการสนับสนุน  ความมัน่คงและการเส่ียงความยินยอมให้มีความขดัแยง้ในองคก์าร  
และการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย 
 2.  ความคิดเห็นของพนักงานสายการผลิตบริษทั  ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์  จ  ากดั (มหาชน)       
ต่อบรรยากาศขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ในดา้นรางวลัตอบแทน อยูใ่น
ระดบัต ่า 
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ขนุทอง  จริตพนัธ์ (2546 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูบ้ริหาร
กับบรรยากาศองค์การของวิทยาลยัอาชีพและวิทยาลัยสารพดัช่างในกลุ่มภาคกลาง  สังกัดกรม
อาชีวศึกษา  โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งคือ  ขา้ราชการครูท่ีปฏิบติัการสอนในวิทยาลยัการอาชีพและวิทยาลยั
สารพดัช่างในกลุ่มภาคกลาง  สงักดักรมอาชีวศึกษา  31  แห่ง  จ  านวน 258  คน  ผลการวิจยัพบวา่ 
 1. พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารวิทยาลยัการอาชีพและวิทยาลยัสารพดัช่างในกลุ่มภาคกลาง  
สังกดักรมอาชีวศึกษา  มีพฤติกรรมผูน้ าแบบดา้นกิจสัมพนัธ์สูง  ดา้นมิตรสัมพนัธ์สูงจ านวน  15 แห่ง 
(ร้อยละ 48.39) 
 2.  ระดบับรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยัการอาชีพและวิทยาลยัสารพดัช่างในกลุ่มภาคกลาง  
สงักดักรมอาชีวศึกษา  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารกับบรรยากาศองค์การของ
วิทยาลยัการอาชีพและวิทยาลยัสารพดัช่างในกลุ่มภาคกลาง  สังกดักรมอาชีวศึกษา  ในภาพรวมมี
ความสมัพนัธ์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.68) 
 รัตนา  บรรยงคนนัท ์(2546 : บทคดัย่อ)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์การกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  โดยกลุ่ม
ตวัอย่างในการวิจยั  คือ  พนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  ระดบั 2 รองผูอ้  านวยการฝ่าย  
จ านวน 340 คน  ผลการวิจยัพบว่า  พนกังานออมสินส านกังานใหญ่มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารใน
ระดบัปานกลาง  มีความพึงพอใจในการท างานในระดบัปานกลาง  และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ 
อตัราเงินเดือน  ระดบัต าแหน่ง  และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
และความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนั  และบรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมหมาย  ศรีทรัพย ์(2546 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบั
การพฒันาบุคลากรของส านกัเทคโนโลยกีารศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง  โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การวิจยัไดแ้ก่บุคลากรของส านกัเทคโนโลยกีารศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง  จ านวน 168  คน  พบวา่ 
 1. บุคลากรส านกัเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง  มีการรับรู้บรรยากาศ
องคก์าร  โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติ  พบว่า  โครงสร้างการปฏิบติังาน  
การตดัสินใจในการปฏิบติังาน  ความเป็นอิสระและยืดหยุ่นในการปฏิบติังาน  และความมัน่คง
ในการปฏิบติังาน  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง  ส่วนมิติการยอมรับผลงานและ
รางวลั  การสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร  ความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน  
และการติดต่อเผยแพร่ข่าวสาร  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 
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 2. บุคลากรส านักเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง  มีการรับรู้บรรยากาศ
องค์การโดยรวมและรายมิติ  จ  าแนกตามอายุ  ระดับการศึกษา  ระดับต าแหน่งและระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและในแต่ละมิติไม่แตกต่างกนั 
 ณิชารีย ์ ภู่สร (2547 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารในส านกังานอธิการบดี  
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตบางเขน  โดยกลุ่มตวัอยา่งคือบุคลากรสังกดัส านกังานอธิการบดี  
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  จ านวน 146 คน  ผลการศึกษาพบว่า  บุคลากรส านักงานอธิการบดี  
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตบางเขน  มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  โดยมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารดา้นสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด  รองลงมาเห็นดว้ยมากคือดา้นโครงสร้างการท างาน  และเห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด
คือดา้นความยืดหยุน่  การทดสอบสมมติฐานพบว่า  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารต่างกนั  ส่วนบุคลากรท่ีมีอายุ  สถานภาพสมรส ระดบัต าแหน่ง  
และระดบัเงินเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารไม่ต่างกนั 
 ธงชยั  วิโรจนาภา  (2544 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของสถาบนัวิชาการ
ทหารอากาศชั้นสูง   โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ  ก าลงัพล 2  กลุ่ม  ท่ีปฏิบติังานประจ าในสถาบนัวิชาการ
ทหารอากาศชั้นสูง  ปี พ.ศ. 2544 จ านวนรวมทั้งส้ิน 204 คน ประกอบดว้ย   
 1. ส่วนสนบัสนุน   
 2. ส่วนปฏิบัติการ  คือ  วิทยาลัยการทัพอากาศ  โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ  
โรงเรียนนายทหารอากาศอาวโุส  และโรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบัฝงู   ผลการศึกษาพบวา่    
  2.1  มิติบรรยากาศองคก์ารของส่วนสนับสนุน  และส่วนปฏิบติัการทั้ง 8  มิติ  คือ  
มิติขาดความสามคัคี  มิติอุปสรรค  มิติขวญั  มิติมิตรสัมพนัธ์  มิติห่างเหิน  มิติมุ่งผลงาน  มิติเป็น
แบบอยา่ง  และมิติกรุณาปราณี   เกือบทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง   
  2.2 เม่ือพิจารณาจากแบบบรรยากาศองคก์าร  6  แบบ  คือ  แบบแจ่มใส  แบบอิสระ  
แบบควบคุม  และสนิทสนม  แบบรวมอ านาจ  และแบบซึมเซา   พบว่าบรรยากาศองคก์ารของส่วน
สนับสนุนเป็นแบบควบคุม  ส าหรับส่วนปฏิบติัการ  วิทยาลยัการทพัอากาศเป็นแบบเปิด  โรงเรียน
เสนาธิการทหารและโรงเรียนนายทหารอากาศอาวุโสเป็นแบบปิด  ส่วนโรงเรียนนายทหารชั้น
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบสนิทสนม 
 ธีระ  พรหมนอ้ย  (2545 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารและความพึง
พอใจในงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเขตชายฝ่ังทะเลภาคตะวนัออก กลุ่มตวัอย่างคือ
พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมเขตชายฝ่ังทะเลภาคตะวนัออก จ านวน  388  คน  พบวา่   
 1. พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง  และมีความพึงพอใจใน
งานอยูใ่นระดบัปานกลาง   
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 2.  พนกังานท่ีมีอาย ุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน  และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั  มีการรับรู้
บรรยากาศองคก์าร แตกต่างกนั    
 3.  พนกังานท่ีมีอายุ  ระยะเวลาการปฏิบติังาน  และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัมีความพึง
พอใจในงานไม่แตกต่างกนั   แต่พนกังานท่ีระดบัการศึกษาต่างกนั  มีความพึงพอใจในงานแตกต่างกนั  
 4.  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง  กบัความพึงพอใจใน
งานของพนกังาน 
 ก่ิงกาญจน์   อดุลยผ์ดุงศกัด์ิ  (2542 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างความ
ทอ้แทข้องอาจารยก์บับรรยากาศองคก์าร  ของสถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล  เขตกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่อาจารยผ์ูป้ฏิบติังานสอนประจ าในสถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล  เขตกรุงเทพมหานคร  
จ านวน  310  คน   ผลการวิจยัพบวา่   
 1.  อาจารย์สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  เขตกรุงเทพมหานคร มีความท้อแท้ใน
องคป์ระกอบ  ความอ่อนลา้ทางอารมณ์  การสูญเสียความสมัพนัธ์ส่วนบุคคล  และความไม่สมหวงัใน
ความส าเร็จของตนในระดบัปานกลาง  ปานกลาง สูง  ตามล าดบั          
 2.  บรรยากาศองคก์ารของสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล  เขตกรุงเทพมหานคร  เป็นแบบ
ควบคุม  4  แห่ง  แบบเปิด  3  แห่ง  แบบปิด  2  แห่ง  แบบอิสระ  แบบสนิทสนม  แบบรวบอ านาจ  
อยา่งละ 1 แห่ง     
 3. ในสถาบนัท่ีมีบรรยากาศแบบปิดอาจารยมี์ความทอ้แทใ้นระดบัสูงทั้ง  3  องคป์ระกอบ   
ในบรรยากาศแบบอิสระซ่ึงมีเพียงแห่งเดียว  อาจารยมี์ความทอ้แทท้ั้ง 3  องคป์ระกอบในระดบัต ่า  ต  ่า  
สูง  ส าหรับสถาบนัท่ีมีบรรยากาศแบบเปิด  แบบควบคุม  แบบสนิทสนม  แบบรวบอ านาจ  อาจารยมี์
ความทอ้แทท้ั้ง  3 องคป์ระกอบในระดบัปานกลาง  ปานกลาง  สูง  ไม่แตกต่างกนั 
  สมชาย  นอ้ยฉ ่า  (2540 : 65 - 67) ศึกษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  
มหาวิทยาลยัรามค าแหง  ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ขา้ราชการ สาย ก  สาย ข  และสาย ค  จ านวน  333  คน  
พบว่าสภาพขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการมหาวิทยาลยัรามค าแหง  อยูใ่นระดบัปานกลาง  
โดยเรียงล าดบัคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย  คือ  ดา้นความรู้สึกรับผิดชอบในหนา้ที่การงาน  
ดา้นความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  ดา้นความรู้สึกใน
การยอมรับนบัถือ  ดา้นความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังาน  ดา้นความรู้สึกกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน  
ดา้นความรู้สึกต่อสถานภาพของการปฏิบตัิงาน  ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จในการท างาน  
ดา้นความรู้สึกต่อผูบ้ริหาร  และดา้นความสมัพนัธ์ในหน่วยงาน    
  สมถวิล    แกว้ปลัง่  (2542 : 97 - 98)  ศึกษาบรรยากาศองคก์ารในส านกังานอธิการบดี  
มหาวิทยาลยัรามค าแหง  ในมิติต่าง ๆ  9  มิติ  คือ  โครงสร้างองคก์าร  ความรับผดิชอบ  การใหร้างวลั  
ความเส่ียงของงาน  ความอบอุ่น  การสนับสนุน  มาตรฐานงาน  ความขดัแยง้  และความภกัดีต่อ
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องค์การ  กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาได้แก่  บุคลากร สาย ก  สาย ข  สาย ค  สังกัดส านักงานอธิการบดี  
มหาวิทยาลยัรามค าแหง ผลการวิจยัพบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในส านกังาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหง  โดยรวม  9  มิติอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติ   
พบวา่ มิติความรับผดิชอบ  มิติความเส่ียงของงาน และมิติความภกัดีต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัดี ส่วนมิติ
โครงสร้างองคก์าร  มิติการให้รางวลั  มิติความอบอุ่น  มิติการสนับสนุน  มิติมาตรฐานงาน และมิติ
ความขดัแยง้อยูใ่นระดบัปานกลาง  ในส่วนของร้อยตรีหญิงสุพตัรา  จนัทร์เทียน  (2543 : 94 - 95)       
ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารและศกัยภาพการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา : 
วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  พบว่า  โดยภาพรวมของการ
รับรู้บรรยากาศในองคก์ารจดัระดับการรับรู้ในเกณฑป์านกลางค่อนขา้งสูง  ซ่ึงการรับรู้บรรยากาศใน
องคก์ารเป็นไปตามสมมติฐานในการศึกษาว่า  ตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคลส่วนใหญ่มีการรับรู้
บรรยากาศในองคก์ารไม่แตกต่างกนั  และมิติทั้ง  8  ของการรับรู้บรรยากาศในองคก์ารส่วนใหญ่มี
ความสัมพนัธ์ระหว่างกันทางบวกในระดับปานกลาง ยกเวน้มิติด้านโครงสร้างการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งกนัในระดบัต ่าและค่อนขา้งสูง 
 จากผลการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การซ่ึงประกอบด้วย  
โครงสร้างการปฏิบติังาน  การตดัสินใจในการปฏิบติังาน ความเป็นอิสระและยืดหยุ่นในการปฏิบติังาน  
การยอมรับผลงานและรางวลั  การสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร ความอบอุ่นและ
การสนับสนุนการปฏิบตัิงาน ความมัน่คงในการปฏิบตัิงาน  และการติดต่อและการเผยแพร่
ข่าวสาร  มีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร  และส่งผลต่อความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน  
มีความพึงพอใจในการท างานและองคก์ร  ซ่ึงยอ่มส่งผลต่อการพฒันาองคก์รในภาพรวม          
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บทที ่ 3 
 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 

   การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ  (Survey  Research) โดยศึกษาการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการน าผลไปใช้
ในการปรับปรุง  แกไ้ข  และส่งเสริมบรรยากาศขององคก์ารเพื่อ พฒันาบุคลากรให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผล 

 
ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  คือ บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี
ประกอบดว้ย  ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า   พนกังานราชการ  และพนกังานมหาวิทยาลยั  โดยสังกดัอยู่
ตามหน่วยงานต่าง ๆ  ภายในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  ประจ าปีงบประมาณ  2551 จ านวนทั้งส้ิน  
503 คน กลุ่มตวัอยา่ง  คือบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  จ  านวน 218 คน ไดจ้ากการเปิดตาราง
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งเครซ่ีและมอร์แกน  จากนั้นใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน ดงัแสดง
ในตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี  3.1 จ านวนประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 

 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม   
โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
  ส่วนที่  1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ 
ระดบัการศึกษา  ประเภทของบุคลากร  และระยะเวลาปฏิบติังาน ตามล าดบั  จ านวน  5  ขอ้  ซ่ึงเป็นแบบ
เลือกตอบตามความเป็นจริง 
 ส่วนที่  2  เป็นค าถามเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี  จ  านวน  80  ขอ้  ซ่ึงเป็นแบบมาตรวดั (Likert’s  Scale) โดยแบ่งออกเป็น  8  มิติ  คือ 
   1.   โครงสร้างการปฏิบติังาน       จ  านวน  10   ขอ้   
   2.    การตดัสินใจในการปฏิบติังาน                               จ  านวน  10   ขอ้      
   3.    ความเป็นอิสระและยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน     จ  านวน   10   ขอ้ 
   4.    การยอมรับผลงานและรางวลั                      จ  านวน   10   ขอ้ 
    5.    การสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร   จ  านวน   10   ขอ้ 
   6.    ความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน       จ  านวน   10   ขอ้ 

หน่วยงำนที่สังกดั ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 86 37 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 67 29 
คณะครุศาสตร์ 39 17 
คณะวิทยาการจดัการ 54 23 
คณะเทคโนโลยกีารเกษตร 32 14 
คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 41 18 
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ 35 15 
ส านกังานอธิการบดี  87 38 
ส านกัส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 20 9 
ส านกัวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 34 15 
สถาบนัวิจยัและส่งเสริมศิลปวฒันธรรม 8 3 
 503 218 
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   7.    ความมัน่คงในการปฏิบติังาน             จ  านวน   10   ขอ้ 
   8.    การติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร                จ  านวน   10   ขอ้ 

 
กำรสร้ำงและทดสอบเคร่ืองมือ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม ผูว้ิจยั
ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือวิจยั  โดยขั้นตอนดงัน้ี 

 1.    ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อให้ครอบคลุมเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อการพฒันาบุคลากร เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

 2.    ศึกษารูปแบบและการสร้างแบบสอบถาม  จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3.   น าแบบท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบขอ้ความในแบบสอบถาม  

ในดา้นเน้ือหา  และความเขา้ใจการใชภ้าษา  ให้มีความสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายของการศึกษาคน้ควา้  
แลว้น ามาแกไ้ขปรับปรุง 

 4.    น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
ประจกัษ์ดา้นเน้ือหา  และขอ้บกพร่องของขอ้ค าถาม เพื่อให้มีความสอดคลอ้งกบันิยามศพัท์  แลว้น ามา
ปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 

 5.    น าร่างแบบสอบถามท่ีด าเนินการแกไ้ขไปทดลองใช ้(Try Out) กบับุคลากรของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  ท่ีไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายในการวิจยั  จ  านวน 30 คน  แลว้น ามาหาค่าความเช่ือมัน่
ของขอ้ค าถาม  รวมทั้งฉบบัไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั  .8400   

 6.    น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงและน าไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลจริงต่อไป 
 

เกณฑ์กำรให้คะแนนและแปลควำมหมำย 
 
 แบบสอบถามในตอนท่ี  2 เป็นค าถามเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร   
ในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  จ  านวน  80  ขอ้  มีลกัษณะของขอ้ความท่ีใชใ้นเชิงบวก  และเชิงลบ  
โดยก าหนดค่าคะแนนออกเป็น  5  ระดบั  ดงัน้ี 
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 ลกัษณะขอ้ความในแบบสอบถาม    ลกัษณะค าตอบ/ค่าคะแนน 
         มากท่ีสุด      มาก       ปานกลาง     นอ้ย      นอ้ยท่ีสุด 

       เชิงบวก          5        4          3              2             1  
       เชิงลบ         1              2                3                 4              5        
   
  ผูว้ิจยัไดก้ าหนดการแปลความหมายความคิดเห็นของบุคลากรสังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี   ท่ีมีต่อการรับรู้บรรยากาศองคก์าร โดยใชค้ะแนนเฉล่ียท่ีไดจ้ากขอ้มูลดา้นบนของกลุ่มประชากร
เป็นเกณฑใ์นการพิจารณาดงัน้ี 
  คะแนนเฉล่ีย  4.50 -  5.00  คะแนน   หมายถึง  การรับรู้บรรยากาศองคก์าร           
  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 คะแนนเฉล่ีย  3.50  -  4.49  คะแนน หมายถึง  การรับรู้บรรยากาศองคก์าร  
  อยูใ่นระดบัมาก  
  คะแนนเฉล่ีย  2.50  -  3.49  คะแนน  หมายถึง  การรับรู้บรรยากาศองคก์าร 
  อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 คะแนนเฉล่ีย  1.50  -  2.49  คะแนน   หมายถึง  การรับรู้บรรยากาศองคก์าร 
 อยูใ่นระดบันอ้ย   
   คะแนนเฉล่ีย  1.00  -  1.49  คะแนน หมายถึง  การรับรู้บรรยากาศองคก์าร 
 อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 หลงัจากสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพของเคร่ืองมือแลว้  ผูว้ิจยัจะขอความร่วมมือจาก
บุคลากรท่ีสังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีในการตอบแบบสอบถาม และรวบรวมแบบสอบถาม
กลบัคืนมา  ซ่ึงไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมา  211  ฉบบั  และเม่ือวิเคราะห์ขอ้มูลโดยจ าแนกตามอายพุบ
แบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์  จ านวน  1  ฉบบั  จึงใชแ้บบสอบถามในการวิเคราะห์ขอ้มูล 210 ฉบบั  
และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยจ าแนกตามระดบัการศึกษาพบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์จ านวน 2 ฉบบั     
จึงใชแ้บบสอบถามวิเคราะห์ขอ้มูล 209 ฉบบั 
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สถติทิีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
  ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิต โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปทางสถิติ  ดงัน้ี 
 1.    ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามวิเคราะห์โดยใชค่้าสถิติการแจกแจงความถ่ี    
และหาค่าร้อยละ   
  2.   ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศขององคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  วิเคราะห์โดยใชค่้ามชัฌิมเลขคณิต ( X ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 3.   เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  
ตามสถานภาพส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั  5  ลกัษณะ  ไดแ้ก่  เพศ  โดยใชก้ารเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย  (t - test)   
อาย ุ ระดบัการศึกษา  ประเภทของบุคลากร  และระยะเวลาปฏิบติังาน  โดยใชก้ารเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย  
(F - test)  และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA  Analysis) ทดสอบการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่  ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe Test)   
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บทที ่ 4 
 

ผลการวจิัย 
 

 จากการวิจยัเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  
ผูว้ิจยัสรุปผลการวิจยัตามขั้นตอนดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนการรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
 ตอนท่ี 3  เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  จ  าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 

ตอนที่  1  จ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี  4.1  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 80 37.9 
หญิง 131 62.1 
รวม 211 100.0
 

 
 จากตารางท่ี  4.1  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 131 คน คิดเป็น
ร้อยละ 62.1 และเพศชาย  จ านวน  80 คน   คิดเป็นร้อยละ 37.9 
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ตารางท่ี 4.2  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 30  ปี 50 23.8 
30 -  40  ปี 95 45.2 
41  -  50  ปี 34 16.2 
51   ปีข้ึนไป 31 14.8 

รวม 210 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.2  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อาย ุ30 -40 ปี   จ  านวน 95 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.2 รองลงมาอาย ุต ่ากว่า 30 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 อาย ุ41–50 ปี จ านวน 34 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.2 และต ่าสุด 51 ปีข้ึนไป จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 
 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 27 12.9 

ปริญญาตรี 79 37.8 
ปริญญาโท 93 44.5 
ปริญญาเอก 10 4.8 

รวม 209
 100.0
 
 
 จากตารางท่ี  4.3  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโท 
จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 รองลงมาคือปริญญาตรี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 ต ่ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 27 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.9  และต ่าสุดปริญญาเอก จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 
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ตารางท่ี  4.4 จ านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามประเภทของ
บุคลากร 

 
ประเภทของบุคลากร จ านวน ร้อยละ 
ขา้ราชการ 58 27.5 
ลูกจา้งประจ า 14 6.6 
พนกังานราชการ 13 6.2 
พนกังานมหาวิทยาลยั 126 59.7 

รวม 211 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.4  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นประเภทพนกังานมหาวิทยาลยั 
จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 59.7 รองลงมาคือขา้ราชการ จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 ลูกจา้งประจ า 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6  ต ่าสุดคือพนกังานราชการ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.2 
 
ตารางท่ี  4.5  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน 
 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่  5   ปี 62 29.4 
5  -  10   ปี 66 31.3 

11 –  20   ปี 65 30.8 
มากกวา่  20  ปีข้ึนไป 18 8.5 

รวม 211 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.5  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 5 – 10 ปี 
จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 รองลงมาคือ 11 – 20 ปี จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 ต ่ากว่า 
5 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4  ต  ่าสุดคือมากวา่ 20 ปีข้ึนไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 
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ตอนที่ 2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนการรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรใน
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 

 
ตารางท่ี  4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั

เพชรบุรี โดยรวม 
 

 การรับรู้บรรยากาศองค์การ X  S.D. แปลผล 
1. โครงสร้างการปฏิบติังาน 2.94 .436 ปานกลาง 
2. การตดัสินใจในการปฏิบติังาน 2.77 .528 ปานกลาง 
3. ความเป็นอิสระและยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน 3.12 .449 ปานกลาง 
4. การยอมรับผลงานและรางวลั 2.86 .575 ปานกลาง 
5. การสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 3.04 .741 ปานกลาง 
6. ความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน 3.25 .590 ปานกลาง 
7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 3.24 .545 ปานกลาง 
8. การติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร 2.99 .433 ปานกลาง 

เฉลีย่ 3.02 .402 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.6  พบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.02 เม่ือพิจารณารายมิติพบว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง
ทุกมิติ  และมิติท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน (X = 3.25) ค่าเฉล่ีย
รองลงมาคือความมัน่คงในการปฏิบติังาน (X = 3.24) ความเป็นอิสระและยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน 
(X = 3.12) ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือการตดัสินใจในการปฏิบติังาน (X = 2.77) 
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ตารางท่ี  4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี มิติโครงสร้างการปฏิบติังาน 

 
 โครงสร้างการปฏิบตัิงาน X  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 3.66 .778 มาก 
2. ท่านมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและการตดัสินใจในโครงการ

ส าคญัๆ ของมหาวิทยาลยั 
2.73 .951 ปานกลาง 

3. ท่านไดรั้บการส่งเสริม และสนบัสนุนในการแสดงออกซ่ึงความคิด
ริเร่ิมใหม่ๆ 

3.03 .842 ปานกลาง 

4. ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานในกิจกรรมต่างๆ           
ของมหาวิทยาลยั 

3.40 .759 ปานกลาง 

5. ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับ และถูกในไปใชใ้นการปฏิบติังาน 2.95 .884 ปานกลาง 
6. องคก์ารของท่านช้ีแจงนโยบายทางการบริหารแก่บุคลากรท่ีปฏิบติังาน

ทราบอยา่งชดัเจน 
3.11 .962 ปานกลาง 

7. งานๆ หน่ึงตอ้งผา่นผา่ยต่างๆ หลายฝ่ายเกินความจ าเป็น 2.67 .892 ปานกลาง 
8. องคก์ารมกัใหค้วามส าคญักบัโครงสร้างองคก์ารมากกวา่ความรู้สึก

ของบุคลากร 
2.47 .891 นอ้ย 

9. ในองคก์ารของท่านมีผูมี้อ  านาจสัง่การเพยีงคนเดียว 2.60 .987 ปานกลาง 
10. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารยดึหลกัการปฏิบติังานตามระเบียบราชการเขม้งวด

เกินไป 
2.88 .866 ปานกลาง 

เฉลีย่ 2.94 .436 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  
มิติโครงสร้างการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.94 เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด   คือการท่ีบุคลากรมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี
อยูใ่นระดบัมาก  (X = 3.66)  ค่าเฉล่ียรองลงมาคือ การท่ีบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน
ในกิจกรรมต่าง  ๆของมหาวิทยาลยัอยูใ่นระดบัปานกลาง และการท่ีบุคลากรไดรั้บการส่งเสริม และสนบัสนุน
ในการแสดงออกซ่ึงความคิดริเร่ิมใหม่ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.03) ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือองคก์ารมกัให้
ความส าคญักบัโครงสร้างองคก์ารมากกวา่ความรู้สึกของบุคลากรอยูใ่นระดบันอ้ย (X = 2.47) 
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ตารางท่ี  4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี มิติการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

 
 การตัดสินใจในการปฏิบตัิงาน X  S.D. แปลผล 
1. มีการกระจายความรับผดิชอบหรือมอบหมายอ านาจในการตดัสินใจ

ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานระดบัต่างๆ ภายในองคก์าร 
3.33 .812 ปานกลาง 

2. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท่้านแสดงความคิดเห็นในเร่ืองการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

3.26 .926 ปานกลาง 

3. แนวทางการปฏิบติังานในองคก์ารข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจหรือสัง่การของ
ผูบ้งัคบับญัชาเพียงผูเ้ดียว 

2.36 .880 นอ้ย 

4. การตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ภายในองคก์ารผูบ้ริหารมกัจะขอความคิดเห็น
จากท่านเสมอ 

2.68 .852 ปานกลาง 

5. การตดัสินใจส่วนใหญ่ในองคก์ารใชก้ารตดัสินใจแบบกลุ่มและ                             
มีการท างานเป็นทีม 

2.95 1.02
7 

ปานกลาง 

6. อ านาจการอนุมติัต่างๆ จะเป็นของผูบ้ริหารสูงสุดเท่านั้น 1.85 .798 นอ้ย 
7. ท่านสามารถตดัสินใจในการท างานตามหนา้ท่ีรับผดิชอบไดท้นัที 3.25 .925 ปานกลาง 
8. กรณีผูบ้งัคบับญัชาไม่อยู ่ท่านสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาเอง แลว้จึงแจง้

ใหท้ราบภายหลงั 
2.92 .866 ปานกลาง 

9. งานทุกงานตอ้งผา่นความเห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 2.00 .811 นอ้ย 
10. องคก์ารเปิดโอกาสใหท้านแสดงความคิดสร้างสรรค ์และเปล่ียนแปลง

วิธีการท างานใหม่ๆ เสมอ 
3.17 .974 ปานกลาง 

เฉลีย่ 2.77 .528 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี มิติการตดัสินใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.77 เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบหมายอ านาจในการตดัสินใจ
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานระดบัต่างๆ ภายในองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.33) ค่าเฉล่ียรองลงมา คือ
ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นในเร่ืองการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X = 3.26) บุคลากรสามารถตดัสินใจในการท างานตามหนา้ท่ีรับผิดชอบไดท้นัที อยูใ่น
ระดบัปานกลาง (X = 3.25) ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ อ านาจการอนุมติัต่างๆ จะเป็นของผูบ้ริหารสูงสุดเท่านั้น   
อยูใ่นระดบันอ้ย (X = 1.85) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี มิติความเป็นอิสระและยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน 

 
 ความเป็นอสิระและยดืหยุ่นในการปฏิบัตงิาน X  S.D. แปลผล 
1. องคก์ารสนบัสนุนใหมี้การน าแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ                             

มาปรับใชอ้ยูเ่สมอ 
3.28 .806 ปานกลาง 

2. องคก์ารมีความยดืหยุน่เพียงพอในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่ง
ทนัท่วงที 

3.27 .775 ปานกลาง 

3. ท่านรู้สึกวา่ขั้นตอนการท างานประจ าวนัเป็นอุปสรรคในการ
ปฏิบติังาน 

3.09 .865 ปานกลาง 

4. ท่านรู้สึกวา่กฎระเบียบ เป็นอุปสรรคในการปฏิบติังาน 3.05 .975 ปานกลาง 
5. ท่านมีอิสระเพยีงพอในการแสดงความคิดเห็นต่อการปรับปรุง         

การท างานเพือ่สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 
3.20 .827 ปานกลาง 

6. การปฏิบติัในองคก์ารของท่านเป็นการปฏิบติังานตามกฎระเบียบ
มากเกินไป 

2.93 .816 ปานกลาง 

7. ขั้นตอนการท างานในองคก์ารของท่านมีความยดืหยุน่                                
ในการปฏิบติังาน 

3.29 .773 ปานกลาง 

8. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมอบอิสระ
ในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

3.23 .861 ปานกลาง 

9. ท่านมกัไดรั้บความกดดนัในการปฏิบติังาน 3.16 .905 ปานกลาง 
10. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูก้  าหนดแผนการปฏิบติังานต่างๆ ใหท่้านเสมอ 2.68 .786 ปานกลาง 

เฉลีย่ 3.12 .449 ปานกลาง 
  

  จากตารางท่ี 4.9  พบว่าการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  มิติความเป็นอิสระและยืดหยุ่นในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.12 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ ขั้นตอนการท างานในองคก์ารของท่าน
มีความยืดหยุ่นในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.29) ค่าเฉล่ียรองลงมาคือองคก์าร
สนบัสนุนใหมี้การน าแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ มาปรับใชอ้ยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.28) 
องค์การมีความยืดหยุ่นเพียงพอในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ย่างทนัท่วงที อยู่ในระดบัปานกลาง 
(X = 3.27) ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูก้  าหนดแผนการปฏิบติังานต่างๆ ใหท่้านเสมอ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง (X = 2.68) 
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ตารางท่ี  4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  มิติการยอมรับผลงานและรางวลั 

 
 การยอมรับผลงานและรางวลั X  S.D. แปลผล 
1. มีการเผยแพร่ผลการปฏิบติังานของบุคลากรใหทุ้กคนทราบอยา่งทัว่ถึง 2.98 .920 ปานกลาง 
2. มีการประกาศเกียรติคุณ ยกยอ่ง ชมเชย จากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือท่านมี

ผลงานยอดเยีย่ม 
2.72 .943 ปานกลาง 

3. ระบบการใหร้างวลัตอบแทน เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง                     
ในองคก์ารของท่านมีความยติุธรรม 

2.75 .903 ปานกลาง 

4. ผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุนหรือยกยอ่งบุคลากร              
ท่ีมีผลงานดี 

3.01 .897 ปานกลาง 

5. หน่วยงานแจง้ใหบุ้คลากรทราบเก่ียวกบัเกณฑท่ี์ใชใ้นการพิจารณา
ความดีความชอบ 

2.86 .904 ปานกลาง 

6. ในองคก์ารของท่านใชร้ะบบความยติุธรรมเป็นเกณฑ ์                                 
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

2.91 .914 ปานกลาง 

7. องคก์ารของท่านไม่เคยใหค้วามสนใจต่อผลส าเร็จในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร 

3.10 .925 ปานกลาง 

8. ท่านรู้สึกไม่พอใจกบัอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ 2.81 .987 ปานกลาง 
9. ท่านรู้สึกไม่พอใจกบัสวสัดิการต่างๆท่ีไดรั้บ 2.77 1.087 ปานกลาง 
10. องคก์ารของท่านมกัจะใชค้วามสมัพนัธ์ส่วนตวั ในการพจิารณา              

ความดีความชอบของบุคลากร 
2.71 1.024 ปานกลาง 

เฉลีย่ 2.86 .575 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี  4.10 พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี มิติการยอมรับผลงานและรางวลั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86  เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือองคก์ารของท่านไม่เคยให้ความสนใจต่อผลส าเร็จในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.10) ค่าเฉล่ียรองลงมาคือผูบ้ริหารในองคก์ารของท่านให้
การสนับสนุนหรือยกย่องบุคลากรท่ีมีผลงานดี  อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.01) มีการเผยแพร่
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรให้ทุกคนทราบอยา่งทัว่ถึง อยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 2.98) ค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดองคก์ารของท่านมกัจะใชค้วามสมัพนัธ์ส่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 2.71)  
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ตารางท่ี  4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี มิติการสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 

 
 การสนับสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร X  S.D. แปลผล 
1. องคก์ารใหค้วามส าคญักบับุคลากร 3.15 .856 ปานกลาง 
2. องคก์ารสนบัสนุนส่งบุคลากรเขา้รับการอบรม สมัมนาและ 

ดูงานนอกสถานท่ี 
3.15 1.008 ปานกลาง 

3. องคก์ารจดัสรรงบประมาณการฝึกอบรมและพฒันาไว ้               
อยา่งเพียงพอ 

2.96 .970 ปานกลาง 

4. องคก์ารส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาความรู้เพิ่มเติม  เช่น                   
การฝึกอบรม   การศึกษาต่อ 

2.96 1.073 ปานกลาง 

5. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมทางดา้นบริหาร ทกัษะการปฏิบติังานท่ี
ท่านตอ้งการอยา่งเตม็ท่ี 

2.90 .987 ปานกลาง 

6. การฝึกอบรมบุคลากร เป็นนโยบายดา้นการพฒันาบุคลากร 
ท่ีส าคญัขององคก์าร 

3.40 1.008 ปานกลาง 

7. ผูบ้งัคบับญัชา จะใหค้  าแนะน าและสอนงานแก่ท่านเสมอๆ 3.04 .940 ปานกลาง 
8. เม่ือมีเทคนิคการท างานหรือเทคโนโลยใีหม่ๆ องคก์ารจะส่ง

บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมทนัที 
2.82 .986 ปานกลาง 

9. องคก์ารถือวา่การฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงของหนา้ท่ีรับผดิชอบ 3.07 .912 ปานกลาง 
10. องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาต่อ 2.95 1.158 ปานกลาง 

เฉลีย่ 3.04 .741 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  
มิติการสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือการฝึกอบรมบุคลากร เป็นนโยบายด้านการพฒันา
บุคลากรท่ีส าคญัขององคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.40) ค่าเฉล่ียรองลงมาคือองคก์ารใหค้วามส าคญั
กบับุคลากร และองคก์ารสนบัสนุนส่งบุคลากรเขา้รับการอบรม สัมมนาและดูงานนอกสถานท่ี อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( X = 3.15)  ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือเม่ือมีเทคนิคการท างานหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ องคก์าร
จะส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมทนัที อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.82) 
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ตารางท่ี  4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

 
 ความอบอุ่นและการสนับสนุนการปฏิบัตงิาน X  S.D. แปลผล 

  1. ผูบ้งัคบับญัชามีความใกลชิ้ดและเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.36 .890 ปานกลาง 
2. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนการปฏิบติังาน 3.28 .869 ปานกลาง 
3. ผูบ้งัคบับญัชาไม่เคยช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน            

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.31 .919 ปานกลาง 

4. ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 3.22 .830 ปานกลาง 
5. บรรยากาศในองคก์ารเอ้ือต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 3.27 .903 ปานกลาง 
6. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใชว้ิธีติเพื่อก่อในการปฏิบติังานของ

บุคลากร 
3.07 .910 ปานกลาง 

7. ท่านรู้สึกมีความอบอุ่นท่ีไดร่้วมงานกบัเพื่อนๆ ในองคก์าร 3.56 .899 มาก 
8. องคก์ารของท่านมีลกัษณะต่างคนต่างอยู ่ไม่เก่ียวขอ้งกนั 3.23 1.026 ปานกลาง 
9. ในองคก์ารของท่านมกัมีกิจกรรมร่วมกนัเสมอๆ 2.98 .973 ปานกลาง 
10. “ทีเอง็ขา้ไม่วา่ ทีขา้เอง็อยา่โวย” จะเป็นส่ิงท่ีปรากฏในองคก์ารของ

ท่านเสมอ 
3.24 1.009 ปานกลาง 

เฉลีย่ 3.25 .590 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี   มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.25  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือท่านรู้สึกมีความอบอุ่นท่ีไดร่้วมงานกบัเพื่อนๆ 
ในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.56) ค่าเฉล่ียรองลงมาคือผูบ้งัคบับญัชามีความใกลชิ้ดและเป็น
กนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.36) ผูบ้งัคบับญัชาไม่เคยช่วยเหลือแกไ้ข
ปัญหาในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X = 3.31)  ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือในองคก์ารของท่านมกัมี
กิจกรรมร่วมกนัเสมอๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.98) 
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ตารางท่ี  4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  มิติความมัน่คงในการปฏิบติังาน 

 
 ความมัน่คงในการปฏิบัติงาน X  S.D. แปลผล 
1. ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการท างานแมว้า่ท่านจะขดัแยง้ทาง

ความคิดกบัผูบ้งัคบับญัชากต็าม 
3.07 .910 ปานกลาง 

2. ท่านมัน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติัอยู ่จะมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 2.76 .935 ปานกลาง 
3. ท่านรู้สึกวา่การท างานท่ีมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีท าใหชี้วิต        

มีความสุข 
3.40 .892 ปานกลาง 

4. ท่านคิดวา่จะท างานท่ีมหาวิทยาลยัต่อไป ถึงแมว้า่มหาวิทยาลยัจะ
ออกนอกระบบ 

3.59 .867 มาก 

5. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คง 3.32 .998 ปานกลาง 
6. หากท่านท างานดว้ยความขยนัขนัแขง็แลว้ท่านตอ้งได ้                  

เล่ือนต าแหน่งงาน 
3.12 .960 ปานกลาง 

7. ท่านไม่มัน่ใจวา่จะไดรั้บการต่อสญัญาจา้งในปีต่อไปหรือไม่ 3.25 1.090 ปานกลาง 
8. ท่านตอ้งเอาใจหรือท างานพิเศษใหผู้บ้งัคบับญัชาเพื่อจะไดต่้อ

สัญญาจา้ง 
3.57 1.044 มาก 

9. ความมัน่คงขององคก์าร เป็นส่ิงท่ีสร้างความมัน่คงต่อการท างาน
ของท่าน 

3.79 .961 มาก 

10. ความมัน่คงในงานของท่านข้ึนอยูก่บัการประเมินเพยีงคร้ังเดียว 3.01 1.053 ปานกลาง 
เฉลีย่ 3.24 .545 ปานกลาง 

   
  จากตารางท่ี 4.13  พบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  มิติความมัน่คงในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือความมัน่คงขององคก์าร  เป็นส่ิงท่ีสร้างความมัน่คงต่อการท างานของท่าน อยู่ใน
ระดบัมาก (X = 3.79)  ค่าเฉล่ียรองลงมาคือท่านคิดวา่จะท างานท่ีมหาวิทยาลยัต่อไป ถึงแมว้่ามหาวิทยาลยั
จะออกนอกระบบ  อยูใ่นระดบัมาก  (X = 3.59)  ท่านตอ้งเอาใจหรือท างานพิเศษใหผู้บ้งัคบับญัชาเพื่อ
จะไดต่้อสญัญาจา้ง  อยูใ่นระดบัมาก  (X = 3.57)  ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือท่านมัน่ใจว่างานท่ีปฏิบติัอยู ่จะมีโอกาส
ไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง  (X = 2.76) 
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ตารางท่ี  4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  มิติการติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร 

 
 การติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร X  S.D. แปลผล 
1. องคก์ารมีการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรใหท้ราบ          

อยา่งทัว่ถึง และรวดเร็ว 
3.11 .816 ปานกลาง 

2. ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมกัจะถูกตอ้งใกลเ้คียงกนักบั
ความเป็นจริง 

3.36 .728 ปานกลาง 

3. การติดต่อส่ือสารจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาข้ึนไปยงัผูบ้งัคบับญัชา
มกัจะมีอุปสรรคเสมอ 

3.08 .736 ปานกลาง 

4. บุคลากรในองคก์ารมีโอกาสแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหวา่ง
ภายในองคก์ารและภายนององคก์าร 

2.98 .750 ปานกลาง 

5. องคก์ารมีการจดัเตรียมขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ สามารถ
สืบคน้ไดส้ะดวก และรวดเร็ว 

3.01 .858 ปานกลาง 

6. การติดต่อส่ือสารระหวา่ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้น
เป็นลกัษณะบนลงล่าง 

2.61 .773 ปานกลาง 

7. ขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานจะไดรั้บการเปิดเผยไม่ปิดบงั 
อ าพราง 

3.07 .806 ปานกลาง 

8. บุคลากรส่วนใหญ่มกัทราบขอ้มูลท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน
ล่าชา้ แมว้า่จะมีการประกาศอยา่งเป็นทางการแลว้ 

2.75 .885 ปานกลาง 

 การสนับสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร    
9. ระบบการติดต่อส่ือสารมีการขดัขอ้ง ไม่สามารถติดต่อได้

สะดวกเท่าท่ีควร 
2.87 .867 ปานกลาง 

10. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงใดๆ เกิดข้ึนท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 
องคก์ารจะกระจายข่าวใหบุ้คลากรทุกคนรับทราบ 

3.11 .796 ปานกลาง 

เฉลีย่ 2.99 .433 ปานกลาง 
 
  จากตารางท่ี 4.14  พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  มิติการติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร  โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.99  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมกัจะถูกตอ้งใกลเ้คียง
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กนักบัความเป็นจริง อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.36) ค่าเฉล่ียรองลงมาคือองคก์ารมีการเผยแพร่
ขอ้มูลข่าวสารให้บุคลากรให้ทราบอยา่งทัว่ถึง และรวดเร็ว  และเม่ือมีการเปล่ียนแปลงใดๆ เกิดข้ึนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร องคก์ารจะกระจายข่าวใหบุ้คลากรทุกคนรับทราบ อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.11) 
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือการติดต่อส่ือสารระหว่าผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นเป็นลกัษณะบนลงล่าง 
อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.61) 
 

ตอนที่ 3   เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบุรี  จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 

 
ตารางท่ี  4.15 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนการรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรใน

มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  จ  าแนกตามเพศ 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ชาย หญงิ t Sig. 

X  S.D. X  S.D. 
1. โครงสร้างการปฏิบติังาน 2.88 .458 2.97 .420 -1.496 .136 
2. การตดัสินใจในการปฏิบติังาน 2.71 .572 2.81 .497 -1.357 .176 
3. ความเป็นอิสระและยดืหยุน่                        

ในการปฏิบติังาน 
3.06 .509 3.15 .405 -1.487 .139 

4. การยอมรับผลงานและรางวลั 2.80 .570 2.89 .577 -1.121 .264 
5. การสนบัสนุนการฝึกอบรม                  

และพฒันาบุคลากร 
2.92 .817 3.11 .683 -1.808 .073 

6. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน              
การปฏิบติังาน 

3.20 .615 3.28 .574 -1.015 .311 

7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 3.17 .528 3.28 .553 -1.382 .169 
8. การติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร 2.99 .398 2.99 .455 -.094 .925 

เฉลีย่ 2.97 .410 3.05 .395 -1.496 .136 
 

จากตารางท่ี 4.15 การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  
เม่ือจ าแนกตามเพศ  พบวา่โดยรวมไม่แตกต่างกนั  แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบวา่ทุกมิติเพศชายและ
เพศหญิงมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.16  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้บรรยากาศองค์การของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  จ  าแนกตามอาย ุ

 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ต ่ากว่า  30  ปี 30 - 40  ปี 41 - 50  ปี 51  ปีขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1. โครงสร้างการปฏิบติังาน 2.95 .421 2.93 .418 2.85 .464 3.03 .471 
2. การตดัสินใจในการปฏิบติังาน 2.89 .409 2.76 .544 2.69 .515 2.69 .635 
3. ความเป็นอิสระและยดืหยุน่ 

ในการปฏิบติังาน 
3.14 .476 3.13 .421 3.08 .378 3.06 .548 

4. การยอมรับผลงานและรางวลั 2.91 .565 2.87 .558 2.79 .516 2.81 .710 
5. การสนบัสนุนการฝึกอบรม

และพฒันาบุคลากร 
3.14 .776 3.06 .764 3.00 .505 2.85 .837 

6. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน
การปฏิบติังาน 

3.37 .592 3.29 .595 3.09 .410 3.06 .648 

7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 3.20 .373 3.26 .536 3.33 .599 3.14 .721 
8. การติดต่อและการเผยแพร่

ข่าวสาร 
3.11 .399 2.95 .449 2.96 .374 2.97 .476 

เฉลีย่ 3.08 .400 3.03 .386 2.96 .328 2.94 .498 
 
 จากตารางท่ี 4.16  พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  ท่ีมีอายตุ  ่ากว่า 30 ปี 30 - 40 ปี  41 – 50  ปี  และ 51 ปีข้ึนไป  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวม
และรายมิติทุกมิติอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยบุคลากรท่ีมีอายตุ  ่ากว่า 30 ปี มีการรับรู้สูงเป็นอนัดบัแรก 
(X  = 3.08) รองลงมาไดแ้ก่ อาย ุ30 – 40 ปี (X = 3.03) อาย ุ41 – 50 ปี (X  = 2.96) และอาย ุ51 ปีข้ึนไป 
(X = 2.94) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.17  เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี   
จ  าแนกตามอาย ุ

 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1.  โครงสร้างการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม .538 3 .179 .951 .417 
ภายในกลุ่ม 38.847 206 .189   

รวม 39.385 209    
2.  การตดัสินใจในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 1.117 3 .372 1.347 .260 

ภายในกลุ่ม 56.908 206 .276   
รวม 58.025 209    

3.  ความเป็นอิสระและยดืหยุน่          
ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม .165 3 .055 .274 .844 
ภายในกลุ่ม 41.502 206 .201   

รวม 41.668 209    
4.  การยอมรับผลงานและรางวลั ระหวา่งกลุ่ม .407 3 .136 .406 .749 

ภายในกลุ่ม 68.827 206 .334   
รวม 69.234 209    

5.  การสนบัสนุนการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคลากร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.721 3 .574 1.044 .374 
ภายในกลุ่ม 112.717 205 .550   

รวม 114.438 208    
6.  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน
การปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.930 3 .977 2.934* .034 
ภายในกลุ่ม 68.569 206 .333   

รวม 71.498 209    
7.  ความมัน่คงในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม .724 3 .241 .813 .488 

ภายในกลุ่ม 60.874 205 .297   
รวม 61.598 208    

8.  การติดต่อและการเผยแพร่
ข่าวสาร 

ระหวา่งกลุ่ม .913 3 .304 1.642 .181 
ภายในกลุ่ม 37.815 204 .185   

รวม 38.729 207    
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ตารางท่ี  4.17  (ต่อ) 
 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

รวม ระหวา่งกลุ่ม .505 3 .168 1.055 .369 
 ภายในกลุ่ม 32.848 206 .159   
 เฉล่ีย 33.352 209    

 
*  มีระดบันยัส ำคญัทำงสถิติท่ี  0.05 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี จ าแนกตามอายโุดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบว่าการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ของบุคลากร มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส าหรับมิติอ่ืน ๆ การรับรู้บรรยากาศไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี  4.18  เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  

มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ โดยวิธีเชฟเฟ่ 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 ต ่ากว่า 30 ปี 30 - 40  ปี 41 - 50  ปี 51  ปีขึน้ไป 

X  3.37 3.29 3.09 3.06 
ความอบอุ่นและ
การสนบัสนุน
การปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 30  ปี 3.37 - 0.08 0.28* 0.31* 
30 -  40  ปี 3.29  - 0.20 0.23 
41 -  50  ปี 3.09   - 0.03 
51  ปีข้ึนไป 3.06    - 

 
*  มีระดบันยัส ำคญัทำงสถิติท่ี  0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18   เม่ือเปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร มิติความอบอุ่น
และการสนบัสนุนการปฏิบติังาน  เป็นรายคู่  พบว่าบุคลากรท่ีมีอายตุ  ่ากว่า 30 ปี มีการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารแตกต่างกบับุคลากรท่ีมีอาย ุ41 – 50 ปี และ 51 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี  4.19  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้บรรยากาศองค์การของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ต ่ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1. โครงสร้างการปฏิบติังาน 3.06 .490 2.96 .387 2.88 .459 3.10 .386 
2. การตดัสินใจในการปฏิบติังาน 2.90 .553 2.83 .434 2.67 .596 2.96 .353 
3. ความเป็นอิสระและยดืหยุน่ 

ในการปฏิบติังาน 
3.24 .541 3.13 .379 3.08 .486 3.04 .337 

4. การยอมรับผลงานและรางวลั 2.99 .468 2.79 .550 2.90 .629 2.69 .502 
5. การสนบัสนุนการฝึกอบรม

และพฒันาบุคลากร 
2.98 .660 3.03 .769 3.10 .767 2.85 .387 

6. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน
การปฏิบติังาน 

3.51 .578 3.34 .531 3.13 .612 2.91 .572 

7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 3.23 .538 3.19 .452 3.27 .618 3.29 .608 
8. การติดต่อและการเผยแพร่

ข่าวสาร 
3.18 .327 3.06 .377 2.90 .489 2.73 .267 

เฉลีย่ 3.12 .378 3.04 .361 2.98 .453 2.95 .261 
 

จากตารางท่ี 4.19   พบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  ท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก มีการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและรายมิติทุกมิติอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
ต ่ากว่าปริญญาตรี  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารสูงเป็นล าดบัแรก (X = 3.12) รองลงมาไดแ้ก่ระดบั
ปริญญาตรี (X = 3.04) ระดบัปริญญาโท  (X = 2.98)  และระดบัปริญญาเอก (X = 2.95)  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.20  เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  
จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. โครงสร้างการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 1.090 3 .363 1.928 .126 
ภายในกลุ่ม 38.642 205 .188   

รวม 39.732 208    
2.  การตดัสินใจในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 1.950 3 .650 2.360 .073 

ภายในกลุ่ม 56.466 205 .275   
รวม 58.416 208    

3.  ความเป็นอิสระและยดืหยุน่           
ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม .587 3 .196 .964 .411 
ภายในกลุ่ม 41.591 205 .203   

รวม 42.178 208    
4. การยอมรับผลงานและรางวลั ระหวา่งกลุ่ม 1.300 3 .433 1.307 .273 

ภายในกลุ่ม 67.974 205 .332   
รวม 69.274 208    

5. การสนบัสนุนการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคลากร 

ระหวา่งกลุ่ม .756 3 .252 .457 .713 
ภายในกลุ่ม 112.483 204 .551   

รวม 113.238 207    
6. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน
การปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 4.786 3 1.595 4.803* .003 
ภายในกลุ่ม 68.095 205 .332   

รวม 72.881 208    
7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม .332 3 .111 .367 .777 

ภายในกลุ่ม 61.567 204 .302   
รวม 61.900 207    

8. การติดต่อและการเผยแพร่
ข่าวสาร 

ระหวา่งกลุ่ม 2.698 3 .899 5.051* .002 
ภายในกลุ่ม 36.150 203 .178   

รวม 38.849 206    
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ตารางท่ี  4.20 (ต่อ) 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
รวม ระหวา่งกลุ่ม .483 3 .161 .989 .399 

 ภายในกลุ่ม 33.380 205 .163   
 เฉล่ีย 33.863 208    

 

*  มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20  พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบว่าการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร  มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน และมิติการติดต่อ
และการเผยแพร่ข่าวสาร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับมิติอ่ืน ๆ การรับรู้
บรรยากาศไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี  4.21  เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่  โดยวิธีเชฟเฟ่ 

 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 ต ่ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญ
าตรี 

ปริญญ
าโท 

ปริญญ
าเอก 

X  3.51 3.34 3.13 2.91 
ความอบอุ่น                    
และการสนบัสนุน         
การปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.51 - 0.17 0.38* 0.60* 
ปริญญาตรี 3.34  - 0.21* 0.43* 
ปริญญาโท 3.13   - 0.22* 
ปริญญาเอก 2.91    - 

 X  3.18 3.06 2.90 2.73 
การติดต่อและ            
การเผยแพร่ข่าวสาร 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.18 - 0.12 0.28* 0.45* 
ปริญญาตรี 3.06  - 0.16* 0.33* 
ปริญญาโท 2.90   - 0.17* 
ปริญญาเอก 2.73    - 

 

*  มีระดบันยัส ำคญัทำงสถิติท่ี  0.05 
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จากตารางท่ี 4.21  เม่ือเปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรเป็นรายคู่   
ในมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน พบว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี  
มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกบัปริญญาโท  ปริญญาเอก บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี
มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกบัระดบัปริญญาโท  และปริญญาเอก และบุคลากรท่ีมีการศึกษา
ระดบัปริญญาโทมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกบัระดบัปริญญาเอก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05     

ส าหรับมิติการติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร  พบว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าระดบั
ปริญญาตรี  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีแตกต่างกบัปริญญาโท  ปริญญาเอก บุคลากรท่ีมีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรีมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกบัระดบัปริญญาโท และปริญญาเอก และ
บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโทมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกบัระดบัปริญญาเอก 
อยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05   
 
ตารางท่ี  4.22  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร

ในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี จ าแนกตามประเภทของบุคลากร 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงาน 

ราชการ 
พนักงาน 

มหาวิทยาลยั 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1. โครงสร้างการปฏิบติังาน 2.89 .447 3.00 .421 3.05 .369 2.94 .440 
2. การตดัสินใจในการปฏิบติังาน 2.69 .570 2.94 .384 3.12 .393 2.76 .521 
3. ความเป็นอิสระและยดืหยุน่                  

ในการปฏิบติังาน 
3.02 .475 3.27 .350 3.27 .343 3.13 .449 

4. การยอมรับผลงานและรางวลั 2.85 .678 3.09 .449 2.93 .315 2.83 .556 
5. การสนบัสนุนการฝึกอบรมและ

พฒันาบุคลากร 
3.01 .650 2.94 .702 3.43 .757 3.02 .779 

6. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน         
การปฏิบติังาน 

2.97 .538 3.50 .621 3.32 .510 3.35 .557 

7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 3.32 .634 3.44 .371 3.42 .383 3.16 .520 
8. การติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร 2.86 .453 3.23 .276 3.27 .214 2.99 .433 

เฉลีย่ 2.94 .422 3.18 .319 3.23 .257 3.02 .403 
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 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี ประเภทขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลยั มีการรับรู้บรรยากาศ
องค์การโดยรวมและรายมิติอยู่ในระดับปานกลาง โดยบุคลากรท่ีเป็นพนักงานราชการมีการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารสูงเป็นล าดบัแรก (X = 3.23) รองลงมาไดแ้ก่ลูกจา้งประจ า (X = 3.18) พนกังาน
มหาวิทยาลยั (X = 3.02)  และขา้ราชการ (X = 2.94)  ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี  4.23 เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  

จ  าแนกตามประเภทของบุคลากร 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. โครงสร้างการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม .368 3 .123 .642 .589 
ภายในกลุ่ม 39.597 207 .191   

รวม 39.966 210    
2. การตดัสินใจในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 2.376 3 .792 2.918* .035 

ภายในกลุ่ม 56.180 207 .271   
รวม 58.556 210    

3. ความเป็นอิสระและยดืหยุน่            
ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.252 3 .417 2.105 .101 
ภายในกลุ่ม 41.034 207 .198   

รวม 42.285 210    
4. การยอมรับผลงานและรางวลั ระหวา่งกลุ่ม .894 3 .298 .900 .442 

ภายในกลุ่ม 68.535 207 .331   
รวม 69.429 210    

5. การสนบัสนุนการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคลากร 

ระหวา่งกลุ่ม 2.236 3 .745 1.363 .255 
ภายในกลุ่ม 112.641 206 .547   

รวม 114.878 209    
6. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน            
การปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 6.725 3 2.242 6.994* .000 
ภายในกลุ่ม 66.343 207 .320   

รวม 73.067 210    
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 2.114 3 .705 2.423 .067 
ภายในกลุ่ม 59.923 206 .291   

รวม 62.038 209    
8. การติดต่อและการเผยแพร่
ข่าวสาร 

ระหวา่งกลุ่ม 2.731 3 .910 5.147* .002 
ภายในกลุ่ม 36.257 205 .177   

รวม 38.988 208    
รวม ระหวา่งกลุ่ม 1.296 3 .432 2.744* .044 

 ภายในกลุ่ม 32.593 207 .157   
 รวม 33.889 210    

 
*  มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
 

จากตารางท่ี 4.23  พบว่า  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  จ  าแนกตามประเภทของบุคลากร  โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05  
เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบว่าการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร มิติการตดัสินใจในการปฏิบติังาน  
มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน และมิติการติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับมิติอ่ืน ๆ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.24  เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
จ าแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่  โดยวิธีเชฟเฟ่ 

 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 ข้าราชการ ลูกจ้าง

ประจ า 
พนักงาน
ราชการ 

พนักงาน
มหาวิทยาลยั 

X  2.94 3.18 3.23 3.02 
การตดัสินใจ
ในการ
ปฏิบติังาน 

ขา้ราชการ 2.69 - 0.25 0.43* 0.07 
ลูกจา้งประจ า 2.94  - 0.18 0.18 
พนกังานราชการ 3.12   - 0.36* 
พนกังานมหาวิทยาลยั 2.76    - 

 X  2.97 3.50 3.32 3.35 
ความอบอุ่น
และการ
สนบัสนุนการ
ปฏิบติังาน 

ขา้ราชการ 2.97 - 0.54* 0.35* 0.38* 
ลูกจา้งประจ า 3.50  - 0.18 0.15 
พนกังานราชการ 3.32   - 0.03 
พนกังานมหาวิทยาลยั 3.35    - 

 X  2.86 3.23 3.27 2.99 
การติดต่อและ
การเผยแพร่
ข่าวสาร 

ขา้ราชการ 2.86 - 0.37* 0.41* 0.13* 
ลูกจา้งประจ า 3.23  - 0.04 0.24* 
พนกังานราชการ 3.27   - 0.28* 
พนกังานมหาวิทยาลยั 2.99    - 

 
*  มีระดบันยัส ำคญัทำงสถิติท่ี  0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.24  เม่ือเปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรเป็นรายคู่
พบว่า ในมิติการตดัสินใจในการปฏิบติังาน  บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
แตกต่างกบับุคลากรท่ีเป็นพนกังำนรำชกำรและบุคลำกรท่ีเป็นพนกังำนมหำวิทยำลยั อยำ่งมีนยัส ำคญั
ทำงสถิติระดบั 0.05 
 มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ มีการรับรู้
บรรยากาศองคก์าร แตกต่างกบับุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ  และพนกังานมหาวิทยาลยั 
อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05   
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 มิติการติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ มีการรับรู้บรรยากาศ
องคก์าร แตกต่างกบับุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ  และพนกังานมหาวิทยาลยั อยำ่งมี
นยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05  และลูกจำ้งประจ ำมีกำรรับรู้บรรยำกำศองคก์ำรแตกต่ำงกบัพนกังำน
มหำวิทำลยัอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกจำกน้ีพนกังำนรำชกำรกบัพนกังำนมหำวิทยำลยั   
มีกำรรับรู้บรรยำกำศองคก์ำรแตกต่ำงกนัอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้บรรยากาศองค์การของ

บุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

ต ่ากว่า 5 ปี 5 - 10   ปี 11– 20  ปี มากกว่า  20  ปี
ขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1. โครงสร้างการปฏิบติังาน 3.00 .375 2.88 .457 2.95 .456 2.91 .487 
2. การตดัสินใจ                             

ในการปฏิบติังาน 
2.80 .439 2.80 .534 2.76 .597 2.64 .545 

3. ความเป็นอิสระและยดืหยุน่
ในการปฏิบติังาน 

3.15 .402 3.12 .467 3.09 .483 3.09 .434 

4. การยอมรับผลงานและ
รางวลั 

2.97 .544 2.85 .541 2.81 .594 2.67 .699 

5. การสนบัสนุนการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากร 

3.13 .804 3.06 .731 3.00 .718 2.79 .618 

6. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน
การปฏิบติังาน 

3.41 .501 3.30 .648 3.13 .531 2.96 .695 

7. ความมัน่คง                           
ในการปฏิบติังาน 

3.25 .435 3.20 .506 3.23 .641 3.36 .671 

8. การติดต่อและการเผยแพร่
ข่าวสาร 

3.02 .421 3.00 .460 2.96 .491 2.99 .432 

เฉลีย่ 3.08 .357 3.03 .410 2.98 .418 2.90 .449 
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จากตารางท่ี 4.25  พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากว่า  5  ปี 5 - 10 ปี 11 – 20 ปี  และมากกว่า 20 ปีข้ึนไป มีการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและรายมิติอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากวา่  
5 ปี  (X = 3.08)  รองลงมาไดแ้ก่ระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 – 10 ปี (X = 3.03)  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
11 – 20 ปี (X = 2.98)  และระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป (X = 2.90)  

 
ตารางท่ี  4.26  เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  

จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. โครงสร้างการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม .463 3 .154 .808 .491 
ภายในกลุ่ม 39.503 207 .191   

รวม 39.966 210    
2. การตดัสินใจในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม .418 3 .139 .496 .686 

ภายในกลุ่ม 58.138 207 .281   
รวม 58.556 210    

3. ความเป็นอิสระและยดืหยุน่              
ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม .132 3 .044 .216 .885 
ภายในกลุ่ม 42.153 207 .204   

รวม 42.285 210    
4. การยอมรับผลงานและรางวลั ระหวา่งกลุ่ม 1.473 3 .491 1.496 .217 

ภายในกลุ่ม 67.956 207 .328   
รวม 69.429 210    

5. การสนบัสนุนการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากร ระหวา่งกลุ่ม 1.714 3 .571 1.040 .376 
 ภายในกลุ่ม 113.164 206 .549   
 รวม 114.878 209    
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ตารางท่ี 4.26 (ต่อ) 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

6. ความอบอุ่นและการ
สนบัสนุนการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 4.153 3 1.384 4.158* .007 
 ภายในกลุ่ม 68.915 207 .333   
 รวม 73.067 210    
7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม .387 3 .129 .431 .731 

ภายในกลุ่ม 61.651 206 .299   
รวม 62.038 209    

8. การติดต่อและการเผยแพร่
ข่าวสาร 

ระหวา่งกลุ่ม .151 3 .050 .265 .851 
ภายในกลุ่ม 38.837 205 .189   

รวม 38.988 208    
รวม ระหวา่งกลุ่ม .612 3 .204 1.269 .286 

 ภายในกลุ่ม 33.278 207 .161   
 เฉล่ีย 33.889 210    

 
*  มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบว่า
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับมิติอ่ืน ๆ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี  4.27  เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 ต ่ากว่า  

5  ปี 
5 - 10  ปี 11 – 20 ปี มากกว่า   

20  ปีขึน้ไป 

X  3.41 3.30 3.13 2.96 
ความอบอุ่นและ
การสนบัสนุนการ
ปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 5  ปี 3.41 - 0.11 0.28* 0.45* 
5  -  10   ปี 3.30  - 0.17 0.34* 
11 –  20  ปี 3.13   - 0.17 

มากกวา่  20  ปีข้ึนไป 2.96    - 
 
*  มีระดบันยัส ำคญัทำงสถิติท่ี  0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารในมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน
การปฏิบติังาน  บุคลากรท่ีมีระยะเวลากากรปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร แตกต่างกบั
บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 11 – 20 ปี และมากกว่า 20 ปีข้ึนไป อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ี
ระดบั 0.05  และบุคลำกรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 – 10 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร แตกต่างกบั
บุคลำกรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 20 ปีข้ึนไป อย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05   
 

ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 

จากการศึกษาวิจยั  มีผูใ้ห้ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ  เช่น  1) ควรพิจารณาสวสัดิการและ
เงินเดือนของพนกังานอยา่งทัว่ถึง 2) ควรให้มีการแจกแบบฟอร์มชุดการท างาน  3) ควรมีการประเมินผล
การปฏิบติังานอยา่งจริงจงั 4) ควรมีการจดัประชุมเจา้หนา้ท่ีทุกเดือน 
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บทที ่5 
 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

จากการวิจยัเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  
ซ่ึงมีวตัถุประสงคก์ารวิจยัคือ 1) เพื่อศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรใน มหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี 2)  เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  จ  าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล  ผูว้ิจยัสรุปผลการวิจยัตามขั้นตอนดงัน้ี 
 

สรุปผลการวจิยั 
 

ตอนที ่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 62.1 และเพศชาย 
จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 37.9  มีอายรุะหว่าง 30 -40  ปี จ  านวน 95  คน คิดเป็นร้อยละ 45.2  
รองลงมาอาย ุต ่ากวา่ 30 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8  อาย ุ41 – 50 ปี จ านวน  34  คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.2  และอาย ุ 51 ปีข้ึนไป  จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 มีระดบัการศึกษาปริญญาโท 
จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 44.5  รองลงมาคือปริญญาตรี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 ต ่ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9  และต ่าสุดปริญญาเอก จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8   
ประเภทของบุคลากรคือพนักงานมหาวิทยาลยั จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 59.7 รองลงมาคือ
ขา้ราชการ จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 ลูกจา้งประจ า จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 ต ่าสุดคือ
พนกังานราชการ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.2  ระยะเวลาปฏิบติังาน 5 – 10 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.3 รองลงมาคือ 11 – 20 ปี จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 ต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.4  ต ่าสุดคือมากวา่ 20 ปีข้ึนไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5   

ตอนที ่2  การรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภัฏเพชรบุรี 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่าบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี มีการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั  มีค่าโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  และเม่ือพิจารณารายมิติ 
พบว่าอยูใ่นระดบัปานกลางทุกมิติ  และมิติท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการ
ปฏิบติังาน  รองลงมาคือความมัน่คงในการปฏิบติังาน  ความเป็นอิสระและยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน
ต ่าสุดคือการตดัสินใจในการปฏิบติังาน  เม่ือจ าแนกเป็นรายมิติพบวา่ 
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 มิติโครงสร้างการปฏิบติังาน  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี มีค่าโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.94  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือการท่ีบุคลากรมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีซ่ึงมี
ขอ้คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  ส่วนขอ้ท่ีมีขอ้คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลางคือ บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในกิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลัยรวมทั้ งได้รับการส่งเสริม  และ
สนบัสนุนในการแสดงออกซ่ึงความคิดริเร่ิมใหม่ๆ  ส่วนท่ีใหค้วามคิดเห็นในระดบันอ้ยหรือต ่าสุดคือ
องคก์ารมกัใหค้วามส าคญักบัโครงสร้างองคก์ารมากกวา่ความรู้สึกของบุคลากร   
 มิติการตดัสินใจในการปฏิบติังาน การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี มีค่าโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.77  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดและรองอยูใ่นระดบัปานกลางคือมีการกระจายความรับผดิชอบหรือมอบหมายอ านาจใน
การตดัสินใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานระดบัต่างๆ ภายในองคก์าร ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดง
ความคิดเห็นในเร่ืองการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี  และบุคลากรสามารถตดัสินใจในการท างานตามหนา้ท่ี
รับผดิชอบไดท้นัที  ส่วนท่ีใหค้วามคิดเห็นในระดบันอ้ยหรือต ่าสุดคืออ านาจการอนุมติัต่างๆ จะเป็น
ของผูบ้ริหารสูงสุดเท่านั้น  
 มิติความเป็นอิสระและยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน การรับรู้บรรยากาศองค์การของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี มีค่าโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.12 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัปานกลางโดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือขั้นตอนการท างาน
ในองคก์ารของบุคลากรมีความยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน องคก์ารสนบัสนุนให้มีการน าแนวคิดหรือ
วิธีการใหม่ๆ มาปรับใชอ้ยู่เสมอ  และองคก์ารมีความยืดหยุ่นเพียงพอในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนได้
อย่างทนัท่วงที  ส่วนท่ีให้ความคิดเห็นในระดบัปานกลางหรือต ่าสุดคือผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูก้  าหนด
แผนการปฏิบติังานต่างๆ ใหบุ้คลากรเสมอ  
 มิติการยอมรับผลงานและรางวลั  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี มีค่าโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่
ในระดบัปานกลางโดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือองคก์ารไม่เคยให้ความสนใจต่อผลส าเร็จในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร  ผูบ้ริหารในองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนหรือยกยอ่งบุคลากรท่ีมีผลงานดี  และมีการเผยแพร่ 
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรให้ทุกคนทราบอย่างทัว่ถึง ส่วนท่ีให้ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง
หรือต ่าสุดคือองคก์ารมกัจะใชค้วามสมัพนัธ์ส่วนตวั  
 มิติการสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี มีค่าโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04  เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่าทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางโดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือการฝึกอบรมบุคลากร เป็นนโยบายดา้น
การพฒันาบุคลากรท่ีส าคญัขององคก์าร องคก์ารใหค้วามส าคญักบับุคลากร และองคก์ารสนบัสนุนส่ง
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บุคลากรเขา้รับการอบรม สัมมนาและดูงานนอกสถานท่ี  ส่วนท่ีให้ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง
หรือต ่าสุดคือเม่ือมีเทคนิคการท างานหรือเทคโนโลยใีหม่ๆ องคก์ารจะส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม
ทนัที  
 มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี มีค่าโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25  เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือบุคลากรรู้สึกมีความอบอุ่นท่ีไดร่้วมงานกบัเพื่อนๆ ในองคก์าร อยู่ใน
ระดบัมาก ส่วนขอ้ท่ีมีขอ้คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางคือผูบ้งัคบับญัชามีความใกลชิ้ดและเป็นกนัเอง
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูบ้งัคบับญัชาไม่เคยช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
ส่วนท่ีใหค้วามคิดเห็นในระดบัปานกลางหรือต ่าสุดคือในองคก์ารมกัมีกิจกรรมร่วมกนัเสมอๆ  
 มิติความมัน่คงในการปฏิบติังานการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราช
ภฏัเพชรบุรี มีค่าโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.24  เม่ือพิจารณารายขอ้ขอ้ท่ีอยูใ่น
ระดบัมากคือ ความมัน่คงขององคก์าร เป็นส่ิงท่ีสร้างความมัน่คงต่อการท างานของบุคลากร บุคลากร
คิดว่าจะท างานท่ีมหาวิทยาลยัต่อไป ถึงแมว้่ามหาวิทยาลยัจะออกนอกระบบ  และบุคลากรตอ้งเอาใจ
หรือท างานพิเศษใหผู้บ้งัคบับญัชาเพื่อจะไดต่้อสัญญาจา้ง  ส่วนท่ีใหค้วามคิดเห็นในระดบัปานกลาง
หรือต ่าสุดคือบุคลากรมัน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติัอยู ่จะมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  
 มิติการติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร  การรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  มีค่าโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.99  เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัปานกลางโดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ท่ีบุคลากร
ไดรั้บมกัจะถูกตอ้งใกลเ้คียงกนักบัความเป็นจริง  องคก์ารมีการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรให้
ทราบอยา่งทัว่ถึง และรวดเร็ว  และเม่ือมีการเปล่ียนแปลงใดๆ  เกิดข้ึนท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร องคก์าร
จะกระจายข่าวใหบุ้คลากรทุกคนรับทราบ  ส่วนท่ีใหค้วามคิดเห็นในระดบัปานกลางหรือต ่าสุดคือการ
ติดต่อส่ือสารระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นเป็นลกัษณะบนลงล่าง  

ตอนที ่ 3  เปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบุรี  จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 เพศ  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  เม่ือจ าแนก
ตามเพศ  พบวา่โดยรวมไม่แตกต่างกนั  แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบว่าทุกมิติเพศชายและเพศหญิงมี
การรับรู้บรรยากาศไม่แตกต่างกนั  
 อายุ   การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  จ  าแนกตาม  
อายโุดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบว่าการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรมิติ
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ความอบอุ่นและการสนับสนุนการปฏิบติังาน  แตกต่างกันอย่างมีนัยส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05   
ส าหรับมิติอ่ืน ๆ  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 ระดับการศึกษา  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  
จ  าแนกตามระดบัการศึกษาโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบว่าการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารของบุคลากรมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน และมิติการติดต่อและการเผยแพร่
ข่าวสาร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับมิติอ่ืน ๆ  การรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั  
 ประเภทของบุคลากร  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  จ  าแนกตามประเภทของบุคลากร โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05  
เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบว่าการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร มิติการตดัสินใจในการปฏิบติังาน  
มิติความอบอุ่นและการสนับสนุนการปฏิบติังาน และมิติการติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับมิติอ่ืน ๆ  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 ระยะเวลาปฏิบัติงาน  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี  จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั   เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติพบว่า
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05   ส าหรับมิติอ่ืน ๆ  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
    

อภปิรายผล 
 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจัยได้พิจารณาวตัถุประสงค์ของการวิจยัประกอบเหตุผลและ
ทฤษฎีท่ีสอดคลอ้งกนั  จึงขออภิปรายดงัต่อไปน้ี 

  1.   การรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภัฏเพชรบุรี    
  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  โดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง มิติท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน รองลงมา
คือความมัน่คงในการปฏิบติังาน ความเป็นอิสระและยืดหยุน่ในการปฏิบติังานต ่าสุดคือการตดัสินใจ
ในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  ส่วนใหญ่เป็นคนใน
จงัหวดัเพชรบุรีและท างานมานานจึงท าให้มีความผกูพนักบัมหาวิทยาลยั แต่อยา่งไรก็ตามการปฏิบติังาน
ในระบบราชการจ าเป็นตอ้งมีกฏระเบียบในการท างานจึงท าให้มีการรับรู้บรรยากาศในมิติความเป็น
อิสระและความยดืหยุน่อยูใ่นระดบัต ่าสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัชารีย ์ ภู่สร (2547) ท่ีศึกษาบรรยากาศองคก์ารใน
ส านกังานอธิการบดี  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตบางเขน  โดยกลุ่มตวัอยา่งคือบุคลากรสังกดั
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ส านักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตบางเขน  มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  และรัตนา  บรรยงคนนัท ์(2546) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์าร
กับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่  ผลการวิจัยพบว่า  
พนกังานออมสินส านกังานใหญ่มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารในระดบัปานกลาง  เช่นกนั 
 มิติโครงสร้างการปฏิบัติงาน  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ
บุคลากรมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีอยู่ในระดบัมาก  รองลงมาคือ
บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานในกิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลยัอยูใ่นระดบัปาน
กลาง  บุคลากรไดรั้บการส่งเสริม และสนบัสนุนในการแสดงออกซ่ึงความคิดริเร่ิมใหม่ๆ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง  ต ่าสุดคือองคก์ารมกัให้ความส าคญักบัโครงสร้างองคก์ารมากกว่าความรู้สึกของบุคลากร 
อยู่ในระดบันอ้ย  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีมีจ านวนนอ้ยเม่ือเทียบ
กบัภาระงานจึงท าให้ทุกคนมีโอกาสแสดงความสามารถและความรับผิดชอบต่องานอย่างเต็มท่ีและ
เตม็ความสามารถ  ท าใหรู้้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานในกิจกรรมต่างๆ และไดรั้บการส่งเสริม 
และสนบัสนุนในการแสดงออกซ่ึงความคิดริเร่ิมใหม่ๆ นอ้ยเพราะงานในหนา้ท่ีมีมากอยู่แลว้  และ
เม่ือมหาวิทยาลยัเป็นองคก์รใหญ่จึงตอ้งมีกฎระเบียบบุคคลากรของมหาวิทยาลยัจึงรู้สึกว่าองคก์ารมกัให้
ความส าคญักบัโครงสร้างองคก์ารมากกว่าความรู้สึกของบุคลากร สอดคลอ้งกบั  จรงกรณ์  บุญกรด (2544)  
ท่ีไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานสายการผลิตของ
บริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  ผลการวิจยัพบวา่  พนกังานสายการผลิตบริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ 
จ ากดั (มหาชน)  มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  
ในดา้นโครงสร้างการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง  และสมหมาย  ศรีทรัพย ์(2546)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง
การรับรู้บรรยากาศองค์การกับการพฒันาบุคลากรของส านักเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลยั
รามค าแหง  พบว่า  บุคลากรส านกัเทคโนโลยกีารศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง  มีการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารดา้นโครงสร้างการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง   
 มิติการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ
มีการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบหมายอ านาจในการตดัสินใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานระดบัต่างๆ 
ภายในองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง  รองลงมาคือผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น  
ในเร่ืองการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  อยูใ่นระดบัปานกลาง  บุคลากรสามารถตดัสินใจในการท างานตาม
หนา้ท่ีรับผดิชอบไดท้นัที  อยูใ่นระดบัปานกลาง  ต ่าสุดคืออ านาจการอนุมติัต่างๆ จะเป็นของผูบ้ริหาร
สูงสุดเท่านั้นอยู่ในระดบันอ้ย  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรียึดหลกัธรรมาภิบาล
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และหลกักระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษา  ทั้งดา้นวิชาการ งบประมาณ  การบริหารงาน
บุคคลและการบริหารทัว่ไป  ไปยงัคณะ ส านกัและศูนยต่์างๆ  เพื่อให้การบริหารงานท่ีคล่องตวัจึงมี
การกระจายความรับผิดชอบหรือมอบหมายอ านาจ  การแสดงความคิดเห็นในงานท่ีตนเองปฏิบติัได้
อยา่งเตม็ท่ี  แต่ถึงอยา่งไรก็ตามก็ตอ้งมีขีดจ ากดัดว้ย  โดยเฉพาะเร่ืองการตดัสินใจต่างๆ ซ่ึงอาจจะมีการรวม
การตดัสินใจ  หรือการอนุมติัเพราะตอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนัและเป็นไปตามแผนการปฏิบติังานท่ี
มหาวิทยาลยัไดท้  าไว ้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  สมหมาย  ศรีทรัพย ์(2546)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารกบัการพฒันาบุคลากรของส านักเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
พบว่า  บุคลากรส านกัเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร  
การตดัสินใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง   
 มิติความเป็นอิสระและยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร
ในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง พิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือขั้นตอนการท างานในองคก์ารมีความยืดหยุ่นในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลาง  
รองลงมาคือองคก์ารสนบัสนุนใหมี้การน าแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ มาปรับใชอ้ยูเ่สมอ  อยูใ่นระดบั
ปานกลาง องคก์ารมีความยดืหยุน่เพียงพอในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งทนัท่วงที อยูใ่นระดบัปานกลาง   
ต  ่าสุดคือผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูก้  าหนดแผนการปฏิบติังานต่างๆ ใหเ้สมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะในการท างานของบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบุรี  เป็นแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยัซ่ึงกนั
และกนั จึงท าให้เห็นอกเห็นใจและท าให้มีความยืดหยุ่นในการท างาน เห็นความแตกต่างระหว่าง
บุคคล  จึงท าให้มีความคิดใหม่ๆ ในการท างานและแกไ้ขปัญหาในการท างานไดท้นัท่วงที ทั้งน้ีตอ้ง
เป็นไปตามกรอบและแผนการปฏิบติังานท่ีสามารถท าไดห้รือไม่ดว้ย  เพื่อท าให้มหาวิทยาลยัท างาน
ไดต้รงกบัการวางแผนและไปในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จรงกรณ์   บุญกรด (2544)   
ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานสายการผลิตของ
บริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  พบว่า  พนกังานสายการผลิตบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั 
(มหาชน) มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศขององคก์าร  ดา้นโครงสร้างการท างาน  การรวบอ านาจ  ความยดืหยุน่  
ความเป็นอิสระอยูใ่นระดบัปานกลาง  และสมหมาย  ศรีทรัพย ์(2546)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารกบัการพฒันาบุคลากรของส านกัเทคโนโลยกีารศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่า  บุคลากร
ส านกัเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ความเป็นอิสระ
และยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน  อยูใ่นระดบัปานกลาง   
 มิติการยอมรับผลงานและรางวัล  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ
องคก์ารไม่เคยให้ความสนใจต่อผลส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคลากร อยู่ในระดบัปานกลาง  
รองลงมาคือผูบ้ริหารในองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนหรือยกยอ่งบุคลากรท่ีมีผลงานดี  อยูใ่นระดบัปาน
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กลาง มีการเผยแพร่ผลการปฏิบติังานของบุคลากรให้ทุกคนทราบอย่างทัว่ถึง อยู่ในระดบัปานกลาง 
ต ่ าสุดคือองค์การมักจะใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัว อยู่ในระดับปานกลาง  ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีเป็นองคก์รใหญ่จึงอาจมีการประชาสมัพนัธ์ในผลส าเร็จในการปฏิบติังาน
ไดไ้ปทัว่ถึงทั้งท่ีมีวารสารของมหาวิทยาลยัและของแต่ละคณะเพราะบุคลากรมีงานประจ ามาก อาจไม่
มีเวลาในการอ่านข่าวหรือการประชาสัมพนัธ์ ส่วนผูบ้ริหารเองท่ีเป็นหัวหนา้งานก็ตอ้งมีความภูมิใจ
ในผลงานของพนักงานในก ากับ   การท่ีจะให้การสนับสนุนหรือยกย่องบุคลากรท่ีมีผลงานดีนั้น     
อาจจะไม่มากนกัเพราะยงัติดขดัในเร่ืองของงบประมาณท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั    สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
จรงกรณ์  บุญกรด (2544)  ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
พนกังานสายการผลิตของบริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  ผลการวิจยัพบว่า  พนกังาน
สายการผลิตบริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศขององคก์ารท่ี
เอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการรับรู้ในผลงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง   
 มิติการสนับสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร   การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร
ในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือการฝึกอบรมบุคลากร เป็นนโยบายดา้นการพฒันาบุคลากรท่ีส าคญัขององคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง  
รองลงมาคือองคก์ารให้ความส าคญักบับุคลากร และองคก์ารสนบัสนุนส่งบุคลากรเขา้รับการอบรม 
สัมมนาและดูงานนอกสถานท่ี อยูใ่นระดบัปานกลาง  ต ่าสุดคือเม่ือมีเทคนิคการท างานหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ 
องคก์ารจะส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมทนัที อยู่ในระดบัปานกลาง  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมหาวิทยาลยั
ราชภฎัเพชรบุรีถือไดว้่าบุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคญัที่สุดขององคก์ารที่ตอ้งไดร้ับการพฒันา
ให้เต ็มความสามารถและศักยภาพ จึงได้ก าหนดให้เป็นพนัธกิจขอ้ 7 คือ เสริมสร้างและพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรทั้งดา้นคุณวุฒิและต าแหน่งทางวิชาการ จดัใหมี้งบพฒันาบุคลากร โดยใหบุ้คลากร
เขา้รับการอบรม สัมมนาและดูงานนอกสถานท่ี  เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถทั้งดา้นวิชาการ
และดา้นการพฒันาบุคลิกภาพ  ในการพฒันามหาวิทยาลยัต่อไป  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จรงกรณ์  
บุญกรด (2544)  ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังาน
สายการผลิตของบริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  ผลการวิจยัพบว่า  พนกังานสายการผลิต
บริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุนอยูใ่นระดบัปานกลาง  ซ่ึงแตกต่างกบั
สมหมาย  ศรีทรัพย ์(2546)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัการพฒันาบุคลากรของ
ส านกัเทคโนโลยกีารศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบวา่ บุคลากรส านกัเทคโนโลยกีารศึกษา มหาวิทยาลยั
รามค าแหง  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนับสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอยู่ใน
ระดบันอ้ย 
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 มิติความอบอุ่นและการสนับสนุนการปฏิบัติงาน  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร
ในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือบุคลากรรู้สึกมีความอบอุ่นท่ีไดร่้วมงานกบัเพื่อนๆ ในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ
ผูบ้งัคบับญัชามีความใกลชิ้ดและเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  อยูใ่นระดบัปานกลาง ผูบ้งัคบับญัชา
ไม่เคยช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ต ่าสุดคือในองคก์ารมกัมีกิจกรรมร่วมกนั
เสมอๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี ส่วนใหญ่เป็น
คนจงัหวดัเพชรบุรีท่ีมีวฒันธรรมประเพณีท่ีคลา้ยๆ กนั ช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผซ่ึ่งกนัและกนั จึงท า
ใหรู้้สึกมีความอบอุ่นกบัเพื่อร่วมงาน อีกทั้งส่วนใหญ่ท างานท่ีมหาวิทยาลยัราชภฏัมานาน มีความคุน้เคยกนั
เหมือนญาติมิตรทั้ งผูบ้ริหารและผูใ้ต้บังคบับัญชา และผูบ้ริหารก็ให้ความเป็นกันเอง ปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมือนพี่นอ้ง เป็นกนัเอง ใหค้วามช่วยเหลือทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ  จรงกรณ์  บุญกรด (2544)   ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานสายการผลิตของบริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  ผลการวิจยั
พบว่า พนกังานสายการผลิตบริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ
ขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุนอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  และสมถวิล  แกว้ปลัง่  (2542)  ท่ีศึกษาบรรยากาศองคก์ารในส านักงานอธิการบดี  
มหาวิทยาลยัรามค าแหง  ในมิติต่าง ๆ  9  มิติ  คือ  โครงสร้างองคก์าร  ความรับผดิชอบ  การใหร้างวลั  
ความเส่ียงของงาน  ความอบอุ่น  การสนับสนุน  มาตรฐานงาน  ความขดัแยง้  และความภกัดีต่อ
องค์การ  ผลการวิจยัพบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การในส านักงานอธิการบดี   
มหาวิทยาลยัรามค าแหง  มิติความอบอุ่น  มิติการสนบัสนุนอยู่ในระดบัปาน ซ่ึงแตกต่างกบัสมหมาย  
ศรีทรัพย ์ (2546)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัการพฒันาบุคลากรของส านกั
เทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่า บุคลากรส านกัเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลยั
รามค าแหง  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร  ความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบันอ้ย 
 มิติความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ
ความมัน่คงขององคก์าร  เป็นส่ิงท่ีสร้างความมัน่คงต่อการท างาน อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือบุคลากร
คิดว่าจะท างานท่ีมหาวิทยาลยัต่อไป ถึงแมว้่ามหาวิทยาลยัจะออกนอกระบบ  อยู่ในระดบัมาก  บุคลากร
ตอ้งเอาใจหรือท างานพิเศษใหผู้บ้งัคบับญัชาเพื่อจะไดต่้อสญัญาจา้ง อยูใ่นระดบัมาก ต ่าสุดคือบุคลากร
มัน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติัอยู ่จะมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง  ดงัท่ีกล่าวขา้งตน้แลว้
ว่าบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีส่วนใหญ่เป็นคนจงัหวดัเพชรบุรีและท างานท่ีมหาวิทยาลยัมา
นานจึงมีความผูกพนักับองค์กรถือว่าเป็นบ้านท่ีสองก็ได้เพราะในหน่ึงวนับุคลากรใช้ชีวิตอยู่ท่ี
มหาวิทยาลยัไม่นอ้ยกว่า 8 ชัว่โมง และหลายคนก็มีบา้นอยู่ละแวกใกลเ้คียงกบัมหาวิทยาลยั จึงเห็น
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ความส าคญัความมัน่คงของมหาวิทยาลยัก็เป็นความมัน่คงของพวกเขาเช่นกนัและมีความเต็มใจจะ
ท างานที่มหาวิทยาลยัไม่ว่ามหาวิทยาลยัจะเปลี่ยนแปลงอย่างไรก็ตาม  ส่วนการเลื่อนต าแหน่ง
และการต่อสญัญาจา้งเป็นการตดัสินของหวัหนา้เพียงคนเดียวไม่ไดมี้คณะกรรมการจึงท าใหแ้ต่ละคน
มีความวิตกกงัวล   ประกอบกบัการสนิทสนมและความเป็นกนัเองกบัหัวหนา้งานจึงท างานส่วนตวั
หรืองานพิเศษให้ได ้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  จรงกรณ์  บุญกรด (2544)  ไดศึ้กษาบรรยากาศ
องคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานสายการผลิตของบริษทั  ไทยรุ่งยู
เน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  ผลการวิจยัพบว่า  พนกังานสายการผลิตบริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั 
(มหาชน)  มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ความมัน่คง
และการเส่ียงความยินยอมให้มีความขดัแยง้ในองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง สมหมาย  ศรีทรัพย ์(2546)  
ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัการพฒันาบุคลากรของส านกัเทคโนโลยีการศึกษา  
มหาวิทยาลยัรามค าแหง   พบว่า บุคลากรส านกัเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง  มีการรับรู้
บรรยากาศองคก์าร  ความมัน่คงในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง   
 มิติการติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร  การรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมกัจะถูกตอ้งใกลเ้คียงกนักบัความเป็นจริง อยูใ่นระดบัมาก  
รองลงมาคือองคก์ารมีการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารให้บุคลากรให้ทราบอย่างทัว่ถึง และรวดเร็ว  และเม่ือมี
การเปล่ียนแปลงใดๆ  เกิดข้ึนท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร  องคก์ารจะกระจายข่าวใหบุ้คลากรทุกคนรับทราบอยู่
ในระดบัมาก  ต ่าสุดคือการติดต่อส่ือสารระหว่าผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นเป็นลกัษณะบน
ลงล่าง อยู่ในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีมีระบบการแจง้ขอ้มูล
ข่าวสารหลากหลายวิธีการ เช่น แจง้เป็นเอกสารไปยงัคณะ  ส านกัและศูนย ์ ติดประกาศ หรือผา่นทาง
เครือข่างอินเตอน์เนต บุคลากรจึงไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและใกลเ้คียงกบัความเป็นจริง ในปัจจุบนั
หน่วยงานระดบัคณะ ส านักและศูนยไ์ดมี้การพฒันาการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารโดยมีวารสารของ
หน่วยงานเองยิง่ท าใหก้ารเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารให้บุคลากรให้ทราบอยา่งทัว่ถึง และรวดเร็ว  ไดม้าก
ยิง่ข้ึน  จรงกรณ์  บุญกรด (2544)  ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องพนกังานสายการผลิตของบริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  ผลการวิจยัพบว่า  
พนกังานสายการผลิตบริษทั  ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ ากดั (มหาชน)  มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศของ
องคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ การติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย อยูใ่นระดบัปานกลาง  
แตกต่างกบั สมหมาย  ศรีทรัพย ์(2546)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัการพฒันา
บุคลากรของส านกัเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่า  บุคลากรส านกัเทคโนโลยี
การศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารการติดต่อ
เผยแพร่ข่าวสาร  อยูใ่นระดบันอ้ย 
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  2. ผลการเปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบุรี  จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
    การศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรท่ีมีผลต่อการพฒันามหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี  โดยมีสมมติฐานในการศึกษาว่า  สถานภาพส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  
ประเภทของบุคลากร และระยะเวลาการปฏิบติังาน  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร แตกต่างกนัโดยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนของขอ้มูลท่ีศึกษาและทดสอบสมมติฐาน  ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า สถานภาพส่วนบุคคล 
ไม่มีความแตกต่างกนัในเร่ืองการรับรู้บรรยากาศในองคก์าร ซ่ึงอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  เพศ  จากการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  เม่ือจ าแนกตามเพศ  โดยรวมไม่แตกต่างกนั  และเม่ือพิจารณาเป็นราย
มิติพบวา่ทุกมิติเพศชายและเพศหญิงมีการรับรู้บรรยากาศไม่แตกต่างกนั จึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้ เน่ืองจากในปัจจุบนัน้ีเพศหญิงและเพศชายสามารถมีบทบาทหนา้ท่ีการงานในต าแหน่งต่าง ๆ  
ไดเ้ท่าเทียมกนั  ดว้ยเหตุน้ีจึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้พศไม่ส่งผลต่อการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 
   อายุ   จากการทดสอบสมมติฐาน  พบวา่  บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั ไดแ้ก่  ต  ่ากว่า 30 ปี 
30 - 40 ปี  41 - 50 ปี  และอาย ุ51 ปีข้ึนไป  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบุรี  โดยรวมไม่แตกต่างกนั อภิปรายไดว้่า  แมก้ารรับรู้บรรยากาศองคก์ารระหว่างบุคลากรท่ี
มีอายุต่างกนัจะไม่แตกต่างกนั   สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของสมหมาย  ศรีทรัพย ์(2546) และธีระ  
พรหมน้อย (2545) ท่ีพบว่าอายุไม่มีความแตกต่างกนัในเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองค์การ แต่หาก
พิจารณาค่าเฉล่ียรายมิติแลว้  พบว่า  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรมิติดา้นความอบอุ่นและ
การสนบัสนุนการปฏิบติังาน  แตกต่างกนั  อภิปรายไดว้่า  บุคลากรท่ีมีอายตุ  ่ากว่า  30 ปี จะมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด  แสดงว่าบุคลากรท่ีมีอายุน้อย หรือวยัหนุ่มสาวมีความกระตือรือร้นในการท างาน  ชอบแสวงหา  
ทดลองส่ิงใหม่ ๆ   
 ระดับการศึกษา  จากการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า  บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  
4  ระดบั  ไดแ้ก่  ต  ่ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  และปริญญาเอก  มีการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั  อภิปรายไดว้่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  อาจพอใจในลกัษณะงาน  
สภาพแวดลอ้มของการท างานและบรรยากาศองคก์ารเหมือนกนั  ท าให้ระดบัการศึกษาไม่ส่งผลให้
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั  ซ่ึงในปัจจุบนัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีไดส่้งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรพฒันาศกัยภาพทางการศึกษาของตนให้สูงข้ึน  โดยการให้ทุนการศึกษาใน
ระดบัปริญญาโท  และปริญญาเอกเป็นประจ าทุกปี  จึงส่งผลให้บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรีท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของสมหมาย  ศรีทรัพย ์(2546) ท่ีพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรส านัก
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เทคโนโลยกีารศึกษา  มหาวิทยาลยัรามค าแหง  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและในแต่ละมิติ
ไม่แตกต่างกนั 

 ประเภทของบุคลากร   จากการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า  การรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  จ  าแนกตามประเภทของบุคลากร  โดยรวมแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05  จึงเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ เน่ืองจากประเภทของ
บุคลากรแต่ละประเภทจะมีสถานภาพดา้นความมัน่คง  ตลอดจนถึงสิทธิประโยชน์และค่าตอบแทนท่ี
แตกต่างกนัไป  ท าใหส่้งผลต่อการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 ระยะเวลาปฏิบัติงาน  จากการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต ่า
กว่า  5 ปี  5 – 10 ปี  11 – 20 ปี  และมากกว่า  20 ปีข้ึนไปมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
ซ่ึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ อภิปรายไดว้่า  บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั  จึงอาจส่งผลใหบุ้คลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั  มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารไม่
แตกต่างกนั  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สมหมาย  ศรีทรัพย ์(2546) รัตนา บรรยงคน์นท ์(2546)  สม
ถวิล แกว้ปลัง่ (2542)       
   

ข้อเสนอแนะ 
 
 ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 

จากการศึกษาพบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ของมหาวิทยาลยัราชภัฏเพชรบุรี  มีการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารมิติต่าง ๆ  อนัไดแ้ก่  มิติโครงสร้างการปฏิบติังาน   มิติการตดัสินใจในการปฏิบติังาน  
มิติความเป็นอิสระและยืดหยุ่นในการปฏิบตัิงาน  มิติการยอมนรับผลงานและรางวลั  มิติการ
สนับสนุนการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร  มิติความอบอุ่นและการสนับสนุนการปฏิบติังาน  
มิติความมัน่คงในการปฏิบติังาน  และมิติการติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร อยู่ในระดบัปานกลาง   
ขอ้เสนอแนะจากผูว้ิจยัในการปรับปรุงบรรยากาศองคก์ารในมิติต่าง ๆ จึงมีดงัต่อไปน้ี 
  1. มิติโครงสร้างการปฏิบติังาน จากการศึกษาพบว่าบุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศในขอ้ท่ีว่า   
บุคลากรมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี อยูร่ะดบัมาก ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่า
มหาวิทยาลยัไดเ้ปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความสามารถไดอ้ย่างเต็มท่ี  เต็มความสามารถจึง
เห็นสมควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถยิง่ข้ึนต่อไป ส่วนการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ในเร่ืององคก์ารมกัให้ความส าคญักบัโครงสร้างองคก์ารมากกว่าความรู้สึกของบุคลากร อยู่ในระดบันอ้ย  
ผูว้ิจยัเห็นวา่องคก์ารควรก าหนดหนา้ท่ี  แบ่งแยกงานตามความถนดัของบุคลากร  มีการจดัระบบการท างาน
ท่ีเหมาะสม ก าหนดสายงานบงัคบับญัชาที่ชดัเจน  ซ่ึงความชดัเจนของขั้นตอนการท างานถือเป็น
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ส่ิงส าคญัอยา่งหน่ึง เพราะการท่ีบุคลากรรู้ว่าตนตอ้งท างานส่ิงนั้นอยา่งไร  มีขั้นตอนท่ีชดัเจน  ความผิดพลาด
ท่ีเกิดข้ึนจะน้อยลง  การด าเนินงานก็จะรวดเร็ว  ผลงานท่ีไดก้็มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกท่ีดีต่องานและต่อองคก์รและน าไปสู่บรรยากาศองคก์ารในท่ีสุด 
  2.   มิติการตดัสินใจในการปฏิบติังาน จากการศึกษาพบว่าบุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศ
ในขอ้ท่ีว่า  แนวทางการปฏิบติังานในองคก์ารข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจหรือสั่งการของผูบ้งัคบับญัชาเพียงผูเ้ดียว  
อ านาจการอนุมติัต่าง ๆ  จะเป็นของผูบ้ริหารสูงสุดเท่านั้น  และงานทุกงานตอ้งผ่านความเห็นชอบจาก
ผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบันอ้ย  แสดงใหเ้ห็นว่าอ านาจการตดัสินใจการปฏิบติังานข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชา
เพียงอย่างเดียว  ท าให้บุคลากรของมหาวิทยาลยัมีขอบเขตค่อนขา้งจ ากดัในเร่ืองของการตดัสินใจ
ภายในขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนเท่านั้น  ดงันั้นถา้ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจทั้งระดบันโยบายและระดบัปฏิบติัการ คือ มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจให้แก่
บุคลากร และไม่ใชอ้  านาจหนา้ท่ีตามรูปแบบท่ีเป็นทางการมากเกินไปก็จะส่งผลต่อบรรยากาศการท างาน
ของบุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดี   
  3.   มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน  จากการศึกษาพบว่า บุคลากรมีการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารในขอ้ท่ีว่า  ท่านรู้สึกมีความอบอุ่นท่ีไดร่้วมงานกบัเพื่อน ๆ ในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก  
แสดงให้เห็นว่า  บุคลากรของมหาวิทยาลยัมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผช่่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความรู้สึก
ของความเป็นพี่เป็นน้องกันมาก องค์มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี  จึงท าให้การท างานกบัเพื่อน
ร่วมงานเป็นไปดว้ยความอบอุ่น  จึงเห็นสมควรให้มหาวิทยาลยัส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรไดมี้
ส่วนการจดักิจกรรมร่วมกนัของบุคลากรตลอดไป  
  4.  มิติความมัน่คงในการปฏิบติังาน จากการศึกษาพบว่าบุคลากรมีการรับรู้ว่าองคก์าร
ในขอ้ท่ีว่า ท่านคิดว่าจะท างานท่ีมหาวิทยาลยัต่อไป ถึงแมว้่ามหาวิทยาลยัจะออกนอกระบบ ท่านตอ้ง
เอาใจหรือท างานพิเศษใหผู้บ้งัคบับญัชาเพื่อจะไดต่้อสญัญาจา้ง  และความมัน่คงขององคก์ารเป็นส่ิงท่ี
สร้างความมัน่คงต่อการท างานของท่าน  อยู่ในระดบัมาก  แสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความตอ้งการ 
พื้นฐานคือความความมัน่คงในชีวิต  ดงันั้น องคก์ารจึงควรสร้างความมัน่คงให้กบับุคลากรไม่ว่าจะ
เป็นต าแหน่งหนา้ท่ี  อตัราค่าจา้ง  ขวญัก าลงัใจ  เม่ือบุคลากรมีความมัน่คงในการปฏิบติังานแลว้บุคลากรจะ
ไดทุ่้มเทการปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงัเต็มความสามารถ  ซ่ึงจะส่งผลให้มหาวิทยาลยัเจริญกา้วหน้า
และมัน่คงยิง่ข้ึน 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรแยกศึกษาระหวา่งบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ พนกังานมหาวิทยาลยั  ทั้งฝ่ายสนบัสนุน
และฝ่ายวิชาการ 
 2.  ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนท่ีคาดว่าน่าจะมีความสัมพนัธ์หรือส่งผลต่อบรรยากาศการท างาน  
เช่น  ภาวะผูน้ า  ความผกูพนัต่อองคก์าร  ลกัษณะงานท่ีท าเป็นตน้ 
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 3.  ควรศึกษาเร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของมหาวิทยาลยั 
 4.  ควรศึกษากบักลุ่มประชากรอ่ืนเช่น มหาวิทยาลยั  หน่วยงานราชการ  หรือเอกชน เพื่อน า
ขอ้มูลมาใชใ้นการพฒันาบุคลากรของหน่วยงานต่อไป 
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