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บทคัดย่อ
	 การวจัิยครัง้นีม้วีตัถุประสงค์เพือ่ศกึษาการจัดการทรพัยากรมนษุย ์บรรยากาศองคก์าร และผลการปฏบิตัิ

งาน และ ความสัมพันธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และบรรยากาศองค์การต่อผลการปฏิบัติงาน ประชากร

ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานรัฐวิสาหกิจ ในเขตอำ�เภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ จำ�นวน 1,146 กำ�หนดขนาด

กลุ่มตัวอย่าง โดยการเปิดตารางของเครซี่และมอร์แกน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่ายกลุ่มตัวอย่าง จำ�นวน 291 คน 

เครื่องมือวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .80 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ไดแ้ก ่คา่ความถี ่คา่รอ้ยละ คา่เบีย่งเบนมาตรฐานและการวเิคราะหถ์ดถอย ผลการวจิยัพบวา่ การจดัการทรพัยากร

มนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการกระตุ้นจูงใจบุคลากร ด้านการบำ�รุง

รักษาบุคลากร และด้านการยุติการจ้างงาน มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 6.40 ถึง 6.54 บรรยากาศองค์การ ด้านโครงสร้าง

องคก์าร ดา้นความรบัผดิชอบในงานของบคุคล ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนนุ ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ  

ด้านความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง ด้านความเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันและความจงรักภักดี และด้านความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง มีค่าเฉลี่ย ระหว่าง 6.36 

ถึง 6.44 ผลการปฏิบัติงานมากที่สุด ได้แก่ การปรับตัวการควบคุมอารมณ์ รองลงมา ความเชื่อถือไว้ใจ และความ

สามารถในการใชอ้ปุกรณ ์มคีา่เฉลีย่ระหวา่ง 6.43 ถงึ 6.59 การจดัการทรพัยากรมนษุยส์ามารถอธบิายการผนัแปร

ของการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 29.4 โดยมดีา้นการพฒันาบคุลากร ด้านการกระตุน้จูงใจบคุลากร ด้านการบำ�รุงรกัษา

บคุลากร และดา้นการยตุกิารจา้งงาน มผีลแบบผกผนักบัการปฏบิตังิาน แตไ่มม่นียัสำ�คญัทางสถติติอ่ผลการปฏบิติั

งาน และบรรยากาศองค์การสามารถอธิบายการผันแปรของการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 12.8 โดยมีด้านความรับผิด

ชอบในงานของบุคคล ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ และด้านความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง มีผลแบบ

ผกผันกับการปฏิบัติงาน แต่ไม่มีนัยสำ�คัญทางสถิติต่อผลการปฏิบัติงาน
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Abstract
	 This research has the objectives of studying human resource management, organization climate, work 

practice and the influence of human resource management and organization climate on work practice. The popu-

lation was the employees of the state enterprises in amphue maung, Nakhon Sawan, a total of 1,146 employees. 

It was a simple random sampling and the sample size was 291 based on Krejcie and Morgan tabulation. The 

research tool was the questionnaire. The reliability of the questionnaire was .80 The statistical method was the 

frequency, the percentage, the standard deviation and regression analysis. The results were that the practice of 

human resource management of state enterprises was highly agreeable. For each dimension, recruitment and 

selection, human development, motivation, maintenance and termination received the mean scores ranging 

from 6.40 to 6.54 out of 10 points, meaning the respondents were highly agreeable to the questionnaire. The 

organization climate was highly concurred to the questionnaire. For each dimension, structure and constraint, 

the individual responsibility, warmth and support, reward and punishment, conflict and tolerance for conflict, 

performance standards and expectation, organizational identity and group loyalty, and risk and risk taking re-

ceived the mean scores between 6.36 to 6.44 out of 10 points, meaning the respondents were highly agreeable 

to the questionnaire. Work performance was considered high, came mainly from emotion control on the part of 

employees, followed by trust of employees and the capability of using tools and equipment. The human resource 

factor can explain the variation of work performance 29.4 percent. Development human, motivation human, 

maintenance human and termination were negatively with work performance. The organizational climate can 

explain the variation of work performance 12.8 percent. Individual responsibility, reward and punishment and 

risk and risk taking were negatively correlated with work performance.
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บทน�ำ
	 องคก์ารจดัเปน็ระบบทางสงัคมทีเ่กดิจากการทีก่ลุ่มคนรวมตวักนัอยา่งเป็นระบบและมกีารประสานงานกนั

อยา่งเปน็รปูแบบ เพือ่ปฏิบตังิานใหบ้รรลเุปา้หมายรว่มกนั ในปจัจบุนัองคก์ารตา่งๆ ตอ้งพบกบัการแขง่ขนัอยูต่ลอด

เวลา อันเนื่องมาจากหลายปัจจัยทั้งจากองค์การคู่แข่งตลาดแรงงาน ความต้องการของผู้บริโภค สภาวะเศรษฐกิจ 

สภาวะการเมือง เป็นต้น องค์การต่างๆจึงมีความจำ�เป็นท่ีจะต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอดและความก้าวหน้าของ

องค์การ ดังนั้นหลายองค์การจึงต้องมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างถูกต้องและเหมาะสม เนื่องจากองค์การจะ

บรรลุถึงเป้าหมายนั้นต้องอาศัยบุคลากรที่มีสมรรถนะเหมาะสมและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมาย

ขององค์การ ชูชัย สมิทธิไกร (2547 : 53) กล่าวถึงบทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานภายในองค์การ 5 บทบาทหน้าที่ ดังต่อไปนี้

	 1. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาทหน้าที่สำ�คัญประการแรก

ของการจัดการบุคลากรคือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับตำ�แหน่งงานและองค์การ 

การสรรหาบคุลากร คอื กระบวนการของการคน้หาและจงูใจบคุคลซ่ึงมคีวามสามารถใหเ้ขา้มาสมคัรงานกบัองค์การ 

กระบวนการนี้เริ่มต้นเมื่อบุคคลได้รับการติดต่อและสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลเหล่านั้นได้สมัครเข้าทำ�งานกับองค์การ  

ดังนั้น ผลลัพธ์ของกระบวนการสรรหาบุคลากรคือ กลุ่มผู้สมัครงานซ่ึงจะได้รับการคัดเลือกให้เข้าทำ�งานต่อไป

สำ�หรับการคัดเลือกบุคลากรคือ กระบวนการพิจารณาและคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ความสามารถและความเหมาะสม

มากที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่ได้เลือกสรรไว้

	 2. การพัฒนาบุคลากร (Development) คือการดำ�เนินการอย่างเป็นระบบขององค์การ เพื่อส่งเสริม 

สนบัสนนุ และปรบัปรงุใหบ้คุลากรมคีวามรู ้ทกัษะ และความสามารถในการทำ�งานทีเ่หมาะสม และมคีวามงอกงาม

เตบิโตทางจติใจและบคุลกิภาพ อนัจะสง่ผลใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสิทธภิาพรวมทัง้มคีณุภาพชีวติทีด่ขีึน้ดว้ย สำ�หรบั

วิธีการพัฒนาบุคลากรน้ันสามารถกระทำ�ได้ในหลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรมและการ

พัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ เป็นต้น

	 3. การกระตุ้นจูงใจบุคลากร (Motivation) คือการจูงใจบุคลากรให้มีความกระตือรือร้น ทุ่มเทพลังกาย

และใจให้แก่การทำ�งานเป็นสิ่งท่ีมีความสำ�คัญมากต่อความสำ�เร็จขององค์การ กลยุทธ์การจูงใจบุคลากรสามารถ

กระทำ�ได้ในหลายรูปแบบ เช่นการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การให้รางวัลตอบแทน และการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่มีความเป็นธรรม เป็นต้น

	 4. การบำ�รุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือการดำ�เนินการต่างๆ เพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจใน

การทำ�งาน โดยมีการจัดการด้านความปลอดภัยในการทำ�งาน การส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร และการจัดระบบ

การติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดี

	 5. การยุติการจ้างงาน (Termination) คือการยุติความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับพนักงานเนื่องจาก

สาเหตุต่างๆ เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจ้างงาน เป็นต้นดังนั้นองค์การจึงจำ�เป็นต้องมี

วธิกีารทีเ่หมาะสมในการยตุกิารจา้งงาน โดยทัว่ไป วธิกีารทีม่กัใชไ้ดแ้ก ่การใหค้ำ�ปรกึษาเมือ่เกษยีณ การสมัภาษณ์

ก่อนออกจากงาน การจัดหางานใหม่ Litwin & Stringer ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การได้

เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การดังนี้
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	 1. ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure and Constraint) เป็นการรับรู้ของบุคลากรในองค์การเกี่ยวกับ 

สายการบังคับบัญชา กฎระเบียบข้อบังคับ การบริหารจัดการ การควบคุมงานการนิเทศ ข้อจำ�กัดต่างๆ ในแต่ละ

สถานการณก์ารทำ�งาน ปรมิาณและรายละเอยีดเก่ียวกบัขอ้มลูขา่วสาร ความสำ�เรจ็ สิง่เหลา่นีม้ผีลตอ่ความคาดหวงั 

ทำ�ใหเ้กดิแรงจงูใจและมผีลตอ่พฤตกิรรมของบุคลากรในองค์การได ้บุคลากรทีม่กีารรับรูต้า่งกนักอ่ใหเ้กดิบรรยากาศ

องคก์ารทีแ่ตกตา่งกันดว้ยโครงสรา้งองคก์ารท่ีมลัีกษณะระยะห่างระหวา่งผูบ้รหิารและบคุลากรในองคก์ารมาก 

จะมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การได้

	 2. ด้านความรับผิดชอบในงานของบุคคล (Individual Responsibility) เป็นการรับรู้ของบุคลากร เกี่ยว

กับความรับผิดชอบต่องาน ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ปริมาณงานที่ต้องทำ�ความเข้าใจในงาน การตัดสินใจ 

ในงานเพื่อให้งานประสบผลสำ�เร็จ การท่ีบุคลากรมีการรับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับงานและปริมาณงานที่ต้องทำ�จะมี

ความเกีย่วขอ้งโดยตรงกบัการจงูใจของผูป้ฏบัิตงิานในการทีจ่ะทำ�ใหง้านบรรลผุลสำ�เรจ็ บคุลากรมสีว่นรว่มในงาน

มากขึ้น มีอิสระในการทำ�งาน ซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและทำ�ให้บุคลากรมีโอกาส

ก้าวหน้าในงานมากขึ้น

	 3. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warm and Support) เป็นการรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับ  

การเป็นผู้ร่วมงานที่ดี มีความเป็นมิตร การชื่นชมซึ่งกันและกัน การเป็นกลุ่มสังคมที่ไม่เป็นทางการ การช่วยเหลือ 

การสนบัสนนุ การสง่เสรมิซึง่กนัและกนั ทัง้จากผูบ้รหิารและบคุลากร ในการปฏบิตังิานในองค์การทีม่กีารสนบัสนนุ 

กระตุ้น และส่งเสริมบุคลากรมีความไว้ใจซึ่งกันและกัน ทำ�ให้บุคลากรในองค์การมีความเข็มแข็ง เป็นมิตรมีความ

คิดริเริ่มสร้างสรรค์เกิดความร่วมมือ เกิดทัศนคติที่ดี ไว้วางใจกัน ซึ่งมีผลต่อความยึดมั่นในงานและความผูกพันต่อ

องค์การถึงแม้งานจะหนักแต่บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจและทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่

	 4. ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment, Approval and Disapproval) 

เป็นการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับการให้รางวัลเน่ืองจากการปฏิบัติงานดี การได้รับความยุติธรรมจากนโยบาย

การพิจารณาความดีความชอบ องค์ประกอบด้านน้ีจะวัดการรับรู้เก่ียวกับการให้ความสำ�คัญกับการให้รางวัล

และการลงโทษ เพราะเป็นสิ่งที่คนชื่นชอบมากกว่า ถ้าระบบการให้รางวัลเป็นรูปแบบที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง 

คำ�นึงถึงการปฏิบัติงานเป็นหลัก และการประเมินที่ยุติธรรมจะทำ�ให้เกิดการกระตุ้นแรงจูงใจด้านความสำ�เร็จขึ้น  

เพราะรางวลัทีไ่ดร้บัถอืเปน็ความสำ�เรจ็ของแตล่ะบคุคล ทำ�ใหล้ดความกลวัความลม้เหลว แตก่ารใหร้างวลัโดยการ

ใชก้ารปฏบิตังิานเปน็หลกัทำ�ใหเ้กดิการกระตุน้แรงจงูใจดา้นความสมัพนัธ ์เพราะ ผูท้ีม่คีวามสมัพนัธก์บับคุคลอืน่สงู 

จะแสวงหาสิง่ทีจ่ะนำ�ไปสูค่วามสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลมากกวา่ และหากบรรยากาศแสดงออกถงึการยอมรบั แต่การ

ใหร้างวลัไมม่คีวามชดัเจน หรอืขึน้อยูกั่บการปฏบิตัขิองผูบ้รหิารผูท้ีป่ระสบความสำ�เรจ็จะไมส่นใจในการยอมรบัเรือ่ง

ทั่วไป เช่น ในด้านความเป็นมิตร บรรยากาศการให้รางวัลในการปฏิบัติงาน จะกระตุ้นจากบรรยากาศการยอมรับ

มากกว่าแรงจูงใจ ด้านความต้องการอำ�นาจ และการท่ีบุคคลได้รับการยอมรับและเห็นด้วย จะเป็นบรรยากาศ  

ที่ดีกว่าบรรยากาศการลงโทษหรือการไม่ยอมรับ

	 5. ด้านความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง (Conflict and Tolerance for Conflict) เป็นการรับ

รู้ของบุคลากรในองค์การเก่ียวกับการเผชิญหน้าในการแก้ไขปัญหาความคิดเห็นที่แตกต่างกัน รวมทั้งอุปสรรคที่ 
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เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน องค์ประกอบด้านนี้เป็นการวัดการรับรู้เกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลที่มี

ความแตกตา่งกนั และหนว่ยงานทีม่กีารแข่งขันกันภายใน ซึง่จะกอ่ใหเ้กดิบรรยากาศทีต่งึเครยีด การแกป้ญัหาความ

ขัดแย้งเป็นกระบวนการที่สำ�คัญ อีกทั้งยังเป็นเครื่องแสดงถึงความสำ�เร็จขององค์การ และได้เสนอวิธีการจัดการ 

กับความขัดแย้ง ได้แก่ การหลีกเลี่ยง การประนีประนอม การเผชิญหน้าซึ่งเป็นวิธีที่ดีที่สุด

	 6. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (Performance Standards and Expectation) 

เป็นการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับ การกำ�หนดเป้าหมาย และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และเข้าใจความ

คาดหวังเกี่ยวกับ ผลของการปฏิบัติงาน และองค์ประกอบของบรรยากาศอื่นๆ ซ่ึงมีความสัมพันธ์กับการกระตุ้น

ให้เกิดความต้องการเพื่อความสำ�เร็จ สิ่งที่กระตุ้นพฤติกรรมที่สัมพันธ์กับความสำ�เร็จนี้อาจเรียกว่า มาตรฐานการ

ปฏิบัติงานที่สูงความสัมพันธ์ระหว่างมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สูงและการกระตุ้นแรงจูงใจด้านความสำ�เร็จเป็น

ความสัมพันธ์อย่างตรงไปตรงมา ถ้าตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานสูงแต่อีกทางก็ยอมรับว่าเป็นบรรยากาศด้านความ

สัมพันธ์เช่น ความอบอุ่น การเป็นมิตร การสนับสนุนซึ่งกันและกัน การให้รางวัล และการยอมรับ แสดงว่าแต่ละ

คนมีความต้องการด้านความสัมพันธ์สูง เพื่อตอบสนองมาตรฐาน การปฏิบัติงาน จึงเป็นไปได้ว่าถ้าบรรยากาศเน้น

ความต้องการมีอำ�นาจ มาตรฐานการปฏิบัติงานจะกระตุ้นการจูงใจความต้องการเพื่อมีอำ�นาจ องค์การใดที่สร้าง

มาตรฐานการปฏบิตังิานและความคาดหมายไวส้งูหรอืต่ำ�เกนิไป จะสง่ผลกระทบตอ่การสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตัิ

งานของบคุลากร และกอ่ใหเ้กดิการรบัรูถ้งึบรรยากาศองคก์ารทีแ่ตกตา่งกนัได ้(เสรมิ เคนโยธา, สมานจติ ภริมยร์ืน่ 

และประวิต เอราวรรณ์, 2556 น. 17 – 24)

	 7. ดา้นความเปน็อนัหนึง่อนัเดยีวกันและความจงรกัภกัด ี(Organizational Identity and Group Loyalty) 

เปน็การรบัรูข้องบคุลากรเกีย่วกบั ความจงรกัภกัด ีความซือ่สตัยข์องบคุลากรหรอืของกลุม่ ความรูส้กึมสีว่นรว่มใน

องคก์าร ความเปน็อนัหน่ึงอนัเดยีวกัน คา่นยิมของสมาชิกในองคก์าร ความมุง่หวงัของบุคลากรตอ่กลุม่ ตอ่องคก์าร 

การคำ�นึงถึงประโยชน์ส่วนตัว การไม่แยกจากกลุ่ม เอกลักษณ์ขององค์การ มิตรภาพ การมีส่วนร่วมต่องานและต่อ

กลุม่ในองคก์ารซึง่จะทำ�ใหผ้ลผลติเพิม่ขึน้ และบรรยากาศองคก์ารดขีึน้ เกดิความสามคัคใีนองคก์าร ทำ�ใหอ้งคก์าร

มีความแข็งแกร่งมั่นคง

	 8. ด้านความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง (Risk and Risk Taking) เป็นการรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับ

ความเสีย่งในงาน การบรหิารความเสีย่ง ความปลอดภยัในการทำ�งานหรอืงานท่ีทำ�มคีวามเสีย่ง และมคีวามทา้ทาย

ต่อความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ทัศนคติเกี่ยวกับความเสี่ยงในงาน การยอมรับความเสี่ยงในความสำ�เร็จของงาน 

บรรยากาศที่ยอมรับความเสี่ยงจะเป็นสิ่งกระตุ้นความสำ�เร็จของบุคลากรได้

	 ผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษาถึงอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และบรรยากาศองค์การต่อผล

การปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ในเขตอำ�เภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ เพื่อนำ�ผลการศึกษาไปเป็นแนวทาง

ในการปรบัปรงุและพฒันาระบบการจัดการทรพัยากรมนษุย ์การจดัการบรรยากาศองคก์าร เพ่ือใหเ้กดิผลการปฏบิตัิ

งานทีม่ปีระสทิธผิลและประสทิธภิาพสงูสดุ ซึง่จะนำ�ไปสู่ผลสำ�เร็จขององค์การตามเปา้หมายหรือจดุประสงค์ท่ีวางไว้
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วัตถุประสงค์
	 1. เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจ ในเขตอำ�เภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์

	 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และบรรยากาศองค์การต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ในเขตอำ�เภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์

วิธีวิจัย
	 ประชากรได้แก่ พนักงานรัฐวิสาหกิจ ในเขตอำ�เภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ จำ�นวน 1,146 คน  

จากรัฐวิสาหกิจทั้ง 14 แห่ง ได้แก่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค บริษัท ปตท. จำ�กัด (มหาชน) การทางพิเศษ 

แห่งประเทศไทย การรถไฟแห่งประเทศไทย บริษัท ขนส่ง จำ�กัด บริษัท ทีโอที จำ�กัด (มหาชน) บริษัท กสท 

โทรคมนาคม จำ�กัด (มหาชน) บรษิทั ไปรษณยีไ์ทย จำ�กัด การประปาส่วนภูมภิาค สำ�นกังานธนานเุคราะห ์ธนาคารกรงุ

ไทย จำ�กดั (มหาชน) ธนาคารออมสนิ ธนาคารอาคารสงเคราะห ์และธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร  

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานรัฐวิสาหกิจ ทั้ง 14 แห่ง จำ�นวน 291 คนจากตารางกลุ่มตัวอย่างของเครซี่และมอร์

แกน ใชก้ารสุม่ตวัอยา่งแบบงา่ย ตามสดัสว่นจำ�นวนประชากรในแตล่ะหนว่ยงาน เครือ่งมอืวจิยั ไดแ้ก ่แบบสอบถาม  

ใช้สัมประสทิธ์ิแอลฟ่าของครอนบัท ไดค้า่ความเชือ่มัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั .80 รวบรวมขอ้มลูโดยผู้วจิยัแจกแบบสอบถาม

แก่กลุ่มตัวอย่าง 291 คน ได้รับแบบสอบถามคืน 291 ฉบับ (100%) การวิเคราะห์ใช้สถิติเชิงพรรณนาสถิติสำ�หรับ

การวิเคราะห์ตัวแปรที่มีมากกว่าหนึ่งตัวใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบปกติ

ผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 การจดัการทรพัยากรมนษุยข์องรฐัวสิาหกจิ ดา้นการสรรหาและคัดเลือกบคุลากร มกีารจดัการโดยองค์กร

มีการสอบคัดเลือกบุคลากรเพื่อบรรจุแต่งตั้งการทดสอบความรู้ ความสามารถ ตามที่กำ�หนดไว้มากที่สุด ด้านการ

พฒันาบคุลากร มกีารจดัการโดยองค์กรมกีารสง่เสรมิ สนบัสนนุ และปรบัปรงุให้บคุลากรมคีวามรู ้ทักษะ และความ

สามารถในการทำ�งานที่เหมาะสมมากที่สุด ด้านการกระตุ้นจูงใจบุคลากร มีการจัดการโดยองค์กรมีการบริหารค่า

ตอบแทนและ การใหร้างวลัตอบแทนมากทีส่ดุ ดา้นการบำ�รงุรกัษาบคุลากร มกีารจดัการโดยองค์กรมกีารจดัระบบ

การติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดีมากที่สุด ด้านการพัฒนาบุคลากร มีการจัดการโดยองค์กรมีการจัดหางานใหม่

มากที่สุด

	 บรรยากาศองคก์ารของรฐัวสิาหกจิ ดา้นโครงสรา้งองคก์าร มบีรรยากาศองคก์ารจากองคก์รมกีารกำ�หนด

หนา้ทีร่บัผดิชอบอยา่งชดัเจนมากทีส่ดุ ดา้นความรบัผดิชอบในงานของบคุคล มบีรรยากาศองค์การจากองค์กรมกีาร

จงูใจของผูป้ฏบิตังิานในการทีจ่ะทำ�ใหง้านบรรลผุลสำ�เรจ็มากทีส่ดุ ดา้นความอบอุน่และการสนบัสนนุ มบีรรยากาศ

องค์การจากองค์กรมีการส่งเสริมบุคลากรมีความไว้ใจซึ่งกันและกัน ทำ�ให้บุคลากรในองค์การมีความเข็มแข็งมาก

ทีส่ดุ ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ มบีรรยากาศองคก์ารจากองคก์รมกีารใหร้างวลัเนือ่งจากการปฏิบติังานดมีาก
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ที่สุด ด้านความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง มีบรรยากาศองค์การจากองค์กรมีการเสนอวิธีการจัดการ

กับความขัดแย้ง เช่น การหลีกเลี่ยง การประนีประนอม การเผชิญหน้ามากที่สุด ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและ

ความคาดหวัง มีบรรยากาศองค์การจากองค์กรมีการกำ�หนดเป้าหมาย และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจนมาก

ทีส่ดุ ดา้นความเปน็อนัหนึง่อนัเดยีวกนัและความจงรกัภกัดี มบีรรยากาศองคก์ารจากองคก์รมคีวามรูส้กึมสีว่นรว่ม 

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การมากที่สุด ด้านความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง มีบรรยากาศองค์การ

จากองค์กรมีความปลอดภัยในการทำ�งานมากที่สุด

	 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ มากที่สุด ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการปรับตัวการ

ควบคมุอารมณข์องพนกังาน มีคา่เฉลีย่ 6.59 รองลงมา ผลการปฏบัิตงิานเกีย่วกบัความเช่ือถอืไวใ้จได้ของพนกังาน 

มีค่าเฉลี่ย 6.50 และผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับความสามารถในการใช้อุปกรณ์ของพนักงาน มีค่าเฉลี่ย 6.43 

	 การวเิคราะหถ์ดถอยการจดัการทรพัยากรมนษุยท์ีอ่ทิธพิลตอ่ผลการปฏบิตังิานของพนกังานรฐัวสิาหกจิ 

พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ังหมดสามารถอธิบายการผันแปรของการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 29.4 โดยมี

ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการกระตุ้นจูงใจบุคลากร ด้านการบำ�รุงรักษาบุคลากร และด้านการยุติการจ้างงาน  

มผีลแบบผกผนักบัการปฏบิตังิาน แต่ไมม่อีทิธพิลตอ่ผลการปฏบิตังิานของพนกังานรฐัวสิาหกจิ การวิเคราะห์ถดถอย

บรรยากาศองคก์ารทีม่อีทิธพิลตอ่ผลการปฏบิตังิานของพนกังานพบวา่ บรรยากาศองคก์ารทัง้หมดสามารถอธบิาย

การผันแปรของการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 12.8 โดยมีด้านความรับผิดชอบในงานของบุคคล ด้านการให้รางวัลและ

การลงโทษ และด้านความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง มีผลแบบผกผันกับการปฏิบัติงาน แต่ไม่มีอิทธิพลต่อผล

การปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ผลการวิจัยนี้อาจอธิบายได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวน

การตัดสนิใจ และการปฏบิตักิารทีเ่กีย่วขอ้งกับบคุลากรทกุระดบัในหนว่ยงาน เพือ่ให้เปน็ทรพัยากรทีม่ปีระสิทธภิาพ

สูงสุด เป็นการจัดการความสัมพันธ์ของคนงานและผู้บริหาร โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมาย  

ซึง่จากความหมายดงักลา่วมปีระเด็นทีส่ำ�คญั 3 ประการ คือ การจัดการทรัพยากรมนษุยใ์หค้วามสำ�คัญกบัการจดัการ

ความสัมพันธ์ ที่ไม่ใช่เป็นการจัดการบุคคล การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นที่เป้าประสงค์ขององค์การ ดังนั้น  

เม่ือวัตถุประสงค์ขององค์การเปลี่ยนแปลงไป การจัดการความสัมพันธ์ดังกล่าวก็จะเปล่ียนด้วย วัตถุประสงค์

หลักของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรมุ่งที่องค์การ ส่วนสมาชิกขององค์การแต่ละคนจะเป็นวัตถุประสงค์รอง  

จงึทำ�ใหก้ารจดัการทรพัยากรมนษุยไ์ม่มอีทิธพิลตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังานรฐัวสิาหกจิ สอดคล้องกบังานวจิยั

ของนรา ขำ�คม (2544) ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรม โรงแรมขนาดเล็ก ผลการศึกษาพบว่า  

ยงัไมส่ามารถแบง่ไดช้ดัเจนระหว่างกลุม่ตวัอยา่งทีม่แีนวคิดทุนนยิมกบัแนวคดิสังคมนยิม โดยกลุ่มตวัอยา่งใชแ้นวคดิ

สมยัใหม ่ในการบริหารองคก์ารและมกีารสรา้งรปูแบบการบรหิารดว้ยตนเอง การจดัองค์การในการบริหารอยา่งงา่ย 

ๆ ไมม่คีวามสลบัซบัซอ้น สว่นการจดัการทรพัยากรมนษุย ์นัน้ไมม่กีารเลอืกปฏบิตัใินเรือ่งของเพศ วยั และภมูลิำ�เนา 

แตก่ลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญเ่หน็วา่ผูม้กีารศกึษาสงูน่าจะทำ�งานไดด้กีวา่ผู้มกีารศึกษานอ้ย ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ 

พบวา่ แนวคดิเกีย่วกบัปจัจัยแวดลอ้มภายนอกองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์กบัการจดัการทรพัยากรมนษุยด์า้นประโยชน์

ทดแทนและแรงงานสัมพันธ์ ส่วนแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยแวดล้อมภายในองค์การและโครงสร้างทรัพยากรมนุษย์มี
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ความสัมพันธ์กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เฉพาะด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรม โรงแรมขนาดเล็ก

	 บรรยากาศองค์การท้ังหมดสามารถอธิบายการผันแปรของการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 12.8 ผลการวิจัย

ปรากฏเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์การ หมายถึง  

การรบัรูข้องบคุลากรทีม่ตีอ่เปา้หมายและนโยบายขององค์การ ลักษณะการแบง่สายบงัคับบญัชา กฎระเบยีบตา่งๆ 

ความซับซ้อนต่อระบบการทำ� งาน สภาพแวดล้อมในการทำ� งานและการใช้เทคโนโลยีต่างๆ รวมทั้งรูปแบบการ

ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ด้านลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อภาระหน้าท่ีความรับผิด

ชอบในงาน ความยากง่ายและความท้าทายของงาน ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ตลอดจนความมีคุณค่า

ของงาน ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อลักษณะการบริหารและการ

ตดัสนิใจของผูบ้งัคบับญัชา การใหก้ารสนบัสนนุไว้วางใจการประเมนิผลการปฏบิตังิาน การเลือ่นข้ันเลือ่นตำ�แหนง่ 

รวมท้ังการใหร้างวลัและการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสมัพนัธภาพในหนว่ยงาน หมายถงึ การรบัรูข้องบคุลากร

ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการทำ�งานความ

อบอุ่นเป็นมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของ

บคุลากรทีม่ตีอ่เงนิเดอืนหรอืผลตอบแทนตา่งๆ ทีไ่ด้รบัการจดัสวสัดกิารตา่งๆ ทีอ่ำ�นวยความสะดวกใหผู้้ปฏิบัตงิาน 

เช่น การจัดหาบ้านพัก รถรับส่ง รวมทั้งสิทธิในการลาประเภทต่าง ๆ จึงทำ�ให้บรรยากาศองค์การไม่มีอิทธิพลต่อ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ นงเยาว์ แก้วมรกต (2542) ศึกษาผลการรับ

รู้บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมและการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ นโยบายการ

บรหิารทรพัยากรบคุคลขององคก์าร ลักษณะงาน การบรหิารงานของผู้บงัคบับญัชา และคา่ตอบแทน มผีลตอ่ความ

ผูกพันต่อองค์การพนักงานบุคคล และตัวแปรการรับรู้บรรยากาศองค์การไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
	 จากผลการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของรัฐวิสาหกิจ พบว่า ด้านที่มีระดับต่ำ�ท่ีสุด ได้แก่  

ด้านการกระตุ้นจูงใจบุคลากร และข้อที่มีระดับต่ำ�ที่สุด ได้แก่ องค์กรมีการบริหารสวัสดิการ ดังน้ัน รัฐวิสาหกิจ  

จึงมีการบริหารสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพ โดยเน้นให้พนักงานได้รับสวัสดิการอย่างทั่วถึง จากผลการศึกษา

บรรยากาศองค์การของรัฐวิสาหกิจ พบว่า ด้านที่มีระดับต่ำ�ที่สุด ได้แก่ ด้านความขัดแย้งและความอดทนต่อความ

ขัดแย้ง และข้อที่มีระดับต่ำ�ที่สุด ได้แก่ องค์กรมีการแข่งขันกันภายใน ซึ่งจะก่อให้เกิดบรรยากาศที่ตึงเครียด ดังนั้น 

รฐัวสิาหกจิ จงึควรสง่เสรมิใหอ้งคก์รมกีารแขง่ขนักนัภายใน โดยเนน้ความสามคัคกีนัในหนว่ยงาน ผลการศกึษาผล

การปฏบิติังานของพนกังานรัฐวสิาหกจิ ข้อทีม่รีะดบัต่ำ�ทีส่ดุ ไดแ้ก ่ผลการปฏบิติังานเกีย่วกับความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์

ของพนักงาน ดังนั้น รัฐวิสาหกิจ จึงควรส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของพนักงาน โดยให้พนักงานแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการทำ�งานอย่างเต็มที่	

	  ควรศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์และบรรยากาศองค์การของรัฐวิสาหกิจ ในด้านอื่นๆ และควร

ศึกษาบทบาทภาครัฐในการส่งเสริมการจัดการทรัพยากรมนุษย์และบรรยากาศองค์การของรัฐวิสาหกิจ 
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