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  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1, 2) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1, 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางแบบบรรยากาศ
องคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 และ 4) ศึกษาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1              
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 103 คน และคร ู306 คน ในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปการศึกษา 2556 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 409 
คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลไดแก แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี 
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธแบบเพียรสัน ( Pearson product moment 
correlation coefficient) และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) โดยใชวิธ ี
stepwise 
 ผลการวิจัยพบวา  
 1) แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 ทุกแบบ อยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ บรรยากาศอิสระ รองลงมา 
คือ บรรยากาศแบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ บรรยากาศแจมใส 
หรือแบบเปด  
 2) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1โดยภาพรวมและรายดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ 
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม รองลงมา คือ ความกาวหนาและความม่ันคงในงานระเบียบขอบังคับในการ
ปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  
 3) แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีความสัมพันธในทางบวกในระดับมาก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
     4) แบบ บรรยากาศองคการในโรงเรียน ดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด ดานบรรยากาศอิสระ 
ดานบรรยากาศแบบควบคุม ดานบรรยากาศแบบสนิทสนม สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
คําสําคัญ: แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน, คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู 
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ABSTRACT 
 The purposes of this study were  to investigate  1) the level of organizational climate in schools under 
the Office of Chachoengsao Primary Educational Service Area 1,  2) the teachers’ quality of work life in  schools 
under the Office of Chachoengsao Primary Educational Service Area 1, 3) the relationship between 
organizational climate and the teachers’ quality of work life  and 4) the prediction coefficients of the elements 
of an organizational climate affecting to the teachers’ quality of  work life in those schools. The  samples     
consisted of  103 school administrators and 306 teachers under the Office of Chachoengsao  Primary 
Educational Service Area 1 in the academic year of 2013 B.E.. Questionnaires were used for collecting data.  
Frequency, percentage, mean and standard deviation, the Pearson correlation (Pearson product moment 
correlation coefficient) and multiple regression analysis (stepwise method) were employed for data analysis. 
 The research findings revealed as follows: 

   1) The organizational climate in schools under the Office of Chachoengsao Primary 
Educational Service Area 1 as a whole was at a high level,  ranking by the mean scores from high to 
low; there were the aspects of free atmosphere, control atmosphere, intimate atmosphere, calm 
or open atmosphere respectively.   
  2) The teachers’ quality of  work life under  the Office of Chachoengsao Primary Educational Service 
Area 1 as a whole and all aspects were at a high level,  ranking by the mean scores from high to low; there 
were the aspects of adequate compensation and fair payment, progress and work stability, work regulation, 
and balance of life and work respectively. 
  3) The organizational climate and teacher’s quality of work like in schools under the office of 
Chachoengsao Primary Educational Service  Area 1 was significantly positive correlation at a high level                    
(rxy=. 952) of .05 respectively.  
 4) The organizational climate especially aspects of calm or open atmosphere, free atmosphere, 
control atmosphere, and intimate atmosphere affected to the teacher’s quality of work life in those schools 
under the Office of Chachoengsao Primary Educational Service Area 1 which can be accounted for teacher’s 
quality of work life and could concurrently predicted for 92.90 % on the teachers’ quality of work life in 
those schools at a level of .05 respectively. It could be a written equation in standardized score as;                 
Z´y = .040X1+ .017X4 +.012X2 + .054X3 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จ ลุลวงไปดวยดี ดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก                 
ดร.กัญภร  เอ่ียมพญา อาจารยท่ีปรึกษาหลัก และ ดร.นิวัตต  นอยมณี อาจารยท่ีปรึกษารวม ผูวิจัยกราบ
ขอบพระคุณท่ีทานไดกรุณาใหคําแนะนํา ใหขอคิดเห็นในเนื้อหาสาระ ตลอดจนตรวจแกไข วิทยานิพนธจนทําให
วิทยานิพนธฉบับนี้ถูกตองและสมบูรณยิ่งข้ึน ขอกราบขอบพระคุณ ดร.พลธาวิน วัชรทรธํารงค ประธาน
กรรมการสอบวิทยานิพนธ รวมถึง ดร. พจนีย ม่ังค่ัง และวาท่ีรอยตรี ดร.เกียรติชัย สายตาคํา ท่ีไดใหขอเสนอ
แนะแกไขขอพกพรองของวิทยานิพนธ ทําใหวิทยานิพนธสําเร็จเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความ
กรุณาของทานเปนอยางยิ่ง 
           ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญทุกทาน  ดร.นุสินธุ  รุงเดช รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 และ นางสาวณัฐนันท สุวรรณเจริญ ผูอํานวยการโรงเรียนวัดประชาบํารุง ท่ีไดดูแล 
งานวิจัยดานเนื้อหา จนงานสมบูรณดวยดี รวมถึง นางสาวณัฐภัฎ สุวรรณเจริญ ท่ีไดเรียบเรียงภาษา ท่ีสําคัญผูวิจัย
ขอกราบขอบพระคุณทาน ผูชวยศาตราจารยดร.สายฝน  เสกขุนทด  และ ดร.ลินดา  นาคโปย ท่ีดูแล และให
คําแนะนําในดานสถิติ รวมถึงคณาจารยผูสอนสาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ราชนครินทร และเพ่ือนๆ ปริญญาโทสาขาการบริหารการศึกษาทุกทาน ท่ีไดกรุณาใหคําปรึกษาดวยดีเสมอมา  
 ขอขอบพระคุณผูบริหารและครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 จังหวัดฉะเชิงเทราซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง ท่ีไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในการ
วิจัยพรอมท้ัง ผูบริหารและครู ของโรงเรียนใน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา   
เขต 1 ทุกทานท่ีไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในการวิจัย 

คุณคาและประโยชนใด  ๆอันเกิดจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องตอบแทนพระคุณ
แดคุณพอวินัย นุมเจริญ คุณแมสํารวม ยืนยงค  และผูมีพระคุณ และครู อาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชาทุก
ทานท่ีอบรมสั่งสอนแกผูวิจัย จนทําใหสําเร็จลงไดดวยดี 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 
  ในกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกปจจุบันท่ีเรียกวายุคโลกาภิวัฒน ทําใหองคการตางๆ             
มีความจําเปนท่ีจะตองปรับตัวใหอยูรอดและพรอมในการแขงขันกับองคการอ่ืนๆ จึงตองพัฒนาตนเองในดาน
การบริหารจัดการ เพ่ือนําไปสูการบริการท่ีดีและสนองตอความตองการของสังคม จึงไดนําเอาแนวความคิด
เชิงธุรกิจมาใชในการบริหารจัดการท่ีคํานึงถึงความคุมคา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความพึงพอใจของ
ขาราชการครูในองคการซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุด ผูบริหารในองคการจะตองแสดงความสามารถในการ
จัดการกับทรัพยากรตาง ๆท่ีมีอยูในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งทรัพยากรบุคคลถือวาเปนหัวใจสําคัญตอการ
บริหารองคการใหประสบความสําเร็จ ดวยเหตุท่ีบุคคลมีชีวิต จิตใจ มีภูมิหลังความเชื่อท่ีแตกตางกัน ถาหาก
ผูบริหารในองคการสามารถบริหารงานบุคคลในองคการใหประสบความสําเร็จก็เทากับวาไดนําพาองคการ
ไปสูความสําเร็จดวยซ่ึงการกําหนดทิศทางและยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555–2559) ไดเรงสรางภูมิคุมกันเพ่ิมข้ึนในมิติการพัฒนา
ดานตางๆ เพ่ือปองกันปจจัยเสี่ยงท่ี สังคมไทยตองเผชิญ และเสริมรากฐานของประเทศดานตางๆ                    
ใหเขมแข็ง ควบคูไปกับการใหความสําคัญกับการพัฒนาคนและสังคมไทยใหมีคุณภาพ กาวทันตอการ
เปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญในดานการพัฒนาคนและสังคมไทยสูสังคมคุณภาพ สามารถจัดการความเสี่ยงและ
ปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง ภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐท่ีโปรงใส ยึดประโยชนสวนรวม และ
เปดโอกาสการมีสวนรวมของประชาชนทุกภาคสวนในกระบวนการพัฒนาประเทศ การพัฒนาคนสูสังคม
แหงการเรียนรูตลอดชีวิต  ใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพคนไทยทุกชวงวัยใหมีภูมิคุมกันตอการ
เปลี่ยนแปลง มีโอกาสและสามารถเรียนรูตลอดชีวิต ควบคูกับการเสริมสรางสภาพแวดลอมในสังคมและ
สถาบันทางสังคมใหเขมแข็งและเอ้ือตอการพัฒนาคน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ, 2555, หนา ช) สอดคลองกับพระราชบัญญัติ การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) 
พ.ศ. 2545 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 39 ใหมีการกระจายอํานาจ การบริหารและการจัดการศึกษา
ทางดานวิชาการ งบประมาณการบริหาร งานบุคคล และการบริหารท่ัวไป ยังคณะกรรมการ และสํานักงาน             
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาโดยตรง  (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2554,  
หนา 15) 
 บุคคลท่ีมีความสําคัญท่ีสุดตอสถานศึกษา คือผูบริหารสถานศึกษา เนื่องจากผูบริหารตองกําหนด 
เปาหมาย จัดโครงสรางการบริหาร กําหนดบุคคลเขารองรับงานเพ่ือพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาใหบรรลุ
ตามเปาหมายท่ีวางไวผูบริหารจึงตองใชเทคนิคในการสรางงาน กระตุนใหบุคคลในองคการเต็มใจทํางาน         
สรางความ รวมมือ รวมใจ รวมตัดสินใจ สรางบรรยากาศในการทํางานรวมกัน และสรางความเปนกันเอง             
ทําใหเกิดความไววางใจ มีการปฏิสัมพันธตอกันใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน อันนําไปสูบรรยากาศแหงการ
ปรึกษาหารือ ทําใหมีความพึงพอใจมีขวัญกําลังใจสูง และรูสึกผูกพันตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับ เซอรจิโอ
วานนี (Sergiovanni, 1990, p. 12) ท่ีกลาววา ผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ จะตองมีความสามารถในการประสานงาน 
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มีทักษะในการกระตุนใหครูเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน สรางแนวคิดท่ีสอดคลองกันและเปนการเพ่ิม
ความสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงอารยา ธนารักษ (2547, หนา 2) ไดกลาววาการดําเนินงานจัดการศึกษาในระดับ
โรงเรียนความเจริญกาวหนาและความสําเร็จในการดําเนินงานบริหารโรงเรียนตองอาศัยองคประกอบดานปจจัย 
และอิทธิพลของสิ่งตางๆ หลายประการ เชน ปจจัยเก่ียวกับบุคคล ปจจัยเก่ียวกับนโยบายและวัตถุประสงค
ปจจัยเก่ียวกับสภาพแวดลอมและอ่ืนๆ โดยเฉพาะปจจัยดานบรรยากาศองคการเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญ            
และสงผลตอความเจริญกาวหนาและความสําเร็จของโรงเรียนเปนอยางมาก ผูบริหารตองเปนตัวจักรสําคัญใน
การประสานบทบาทของผูรวมงานใหอยูในสภาพท่ีดีและเหมาะสมเพ่ือกอใหเกิดบรรยากาศองคการ                      
ท่ีพึงประสงคข้ึน  
 บรรยากาศเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญท่ีทําใหการดําเนินงานขององคการเกิดประสิทธิภาพ                
ซ่ึงบรรยากาศองคการเปนสภาพแวดลอมท่ีพนักงานปฏิบัติงานอยูภายในองคการท่ีรับรูโดยทางตรงและ
ทางออม ดั่งท่ี เฉลิม จําปาวิจิตร (2551, หนา 10) ไดกลาววา บรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ เพราะบรรยากาศองคการท่ีดีและเหมาะสมจะเอ้ืออํานวยตอการ
ปฏิบัติงานสิ่งท่ีจะสรางใหเกิดบรรยากาศท่ีดีเหมาะสมแกการทํางานนั้น ผูบริหารจะตองใหความสําคัญ                 
และทําความเขาใจใหการสนับสนุนทําใหสมาชิกในองคการเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานเพ่ือใหผลการ
ปฏิบัติงานขององคการมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนกลาวคือบรรยากาศองคการ มีผลตอประสิทธิภาพขององคการ 
ในการบริหารจัดการองคการครูภายในองคการจัดวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญและองคการท่ีมีศักยภาพจําเปน 
ท่ีจะตองมีกระบวนการบริหารจัดการท่ีจะนําไปสูบรรยากาศองคการท่ีดี บรรยากาศองคการจะเปนความรูสึก
ของผูปฏิบัติงานตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการจะมีอิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติของ
ผูปฏิบัติงาน (Litwin & Stringer, 1968, p. 65) บรรยากาศองคการยังมีสวนในการวางรูปแบบความคาดหวัง
ของสมาชิกในองคการตอองคประกอบตางๆ ขององคการซ่ึงจะชวยกระตุนใหมีทัศนคติท่ีดีตอองคการและ
ความพอใจท่ีจะอยูในองคการ (Brown & Moberg, 1980, p. 420; อางถึงใน ภารดี อนันตนาวี, 2552, หนา 
184) บรรยากาศองคการเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําให การพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบผลสําเร็จ (Harris & 
Desimon, 1994, p. 96) ดังนั้น หากตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว สิ่งหนึ่งท่ีนักพัฒนา
องคการตองพิจารณากอนอ่ืน คือ บรรยากาศองคการเพราะบรรยากาศองคการไดรับการสั่งสมจากความเปนมา
ของวัฒนธรรมและ กลยุทธขององคการตั้งแตอดีต บรรยากาศองคการจึงเปนองคประกอบสําคัญตอ           
การกําหนดความยืดหยุนองคประกอบของบรรยากาศองคการอาทิเชนแบบของภาวะผูนํา กระบวนการตัดสินใจ
รูปแบบการสื่อความหมายเปนสิ่งท่ีเราไดสรางความยอมรับของการเปลี่ยนแปลงนั้น ท่ีมีความเห็นวาผูบริหาร
ทุกคนควรใหความสําคัญตอบรรยากาศขององคการ เพราะบรรยากาศองคการจะชวยให นักบริหาร วางแผนท่ี
จะเปลี่ยนแปลงไดดีข้ึน .บรรยากาศท่ีพึงประสงคยอมสงผลท่ีดีตอการทํางานของครูในองคการ .และ              
จะเปนการสนับสนุนการจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (Hellriegle & Slocum, 1974, 
p. 430; อางถึงใน นงลักษณ นิ่มป, 2552, หนา 12)  
 ดังนั้นองคการใดท่ีมีบรรยากาศองคการท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลทํางานได
อยางมีความสุขโดยบรรยากาศองคการท่ีเอ้ือตอการทํางาน ตองเปนบรรยากาศองคการท่ีมีความอบอุน ใหการ
สนับสนุนมีความรับผิดชอบ  มีรางวัลในการทํางาน  แกไขความขัดแยง  มีความสามัคคีกลมเกลียวกันมี
โครงสรางท่ียืดหยุนมีมาตรฐานการปฏิบัติงานซ่ึงเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีทําใหบุคคลมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีด ี(Litwin & Stringer, 1968, p. 65) การเสริมสรางบรรยากาศท่ีดีกอใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน            
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จะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพมากข้ึนและบรรลุเปาหมายองคการไดเร็วข้ึน สอดคลองกับ ฟอกซ และคนอ่ืนๆ 
(Fox  &  et al., 1973, p. 1) ไดใหความเห็นวา บรรยากาศสถานศึกษาจะทําใหผลผลิตในการทํางานบรรลุไปสูจุดมุงหมาย           
ท่ีสําคัญ ไดแกการเรียนรูเก่ียวกับวิชาการการพัฒนาสังคม และการปรับปรุงหลักสูตร ทําใหสถานศึกษา                 
เปนสถานท่ีซ่ึง เปนท่ีนาพอใจ และ เปนสถานท่ีท่ีมีความหมายท้ังครูและนักเรียนจะใชเวลาอยูในสถานศึกษาอยาง
มีคา จึงกลาวไดวา ประสิทธิภาพของการจัดการศึกษาในสถานศึกษา สวนหนึ่งเกิดจากอิทธิพลของบรรยากาศ
องคการในสถานศึกษานั่นเองท้ังนี้เนื่องจากบรรยากาศองคการในสถานศึกษาเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพล ตอความรูสึก
ของขาราชการครูทุกฝายในสถานศึกษาบรรยากาศท่ีดีจะทําใหสถานศึกษานาอยูทําใหขาราชการครู                    
ในสถานศึกษามีความพึงพอใจในงาน มีขวัญกําลังใจสูงตางยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน มีความไววางใจตอกัน 
ตลอดจนเอ้ืออาทรซ่ึงกันและกันการใหโอกาสในการทํางานตามความถนัดยอมจะสงผลตอการรวมมือ รวมใจใน
การปฏิบัติงานมุงเนนความเจริญเติบโตทางวิชาการ ซ่ึงถาองคการใดสามารถปฏิบัติได ก็จะทําให องคการนั้นมี
บรรยากาศท่ีดีและจะทําใหปญหาในการปฏิบัติงานในองคการลดนอยลง การดําเนินการเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
ก็จะเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว และมีประสิทธิภาพสงผลใหเกิดงานท่ีมีคุณภาพ ตรงกันขามกับบรรยากาศ 
องคการในสถานศึกษาไมด ีจะทําใหสถานศึกษานั้นนาเบื่อหนายขาราชการครูไมมีความพึงพอใจตอการ
ปฏิบัติงานและสงผลตองานในท่ีสุด ซ่ึงบรรยากาศท่ีพึงประสงค ยอมสงผลท่ีดีตอการทํางานของขาราชการครูใน
องคการ และจะเปนการสนับสนุนการจูงใจในการปฏบิัติงานของขาราชการครูใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
บรรยากาศในโรงเรียนนั้น ข้ึนอยูกับพฤติกรรมของผูบริหารในฐานะผูนําของโรงเรียน และพฤติกรรมของครูใน
ฐานะกลุมบุคคลในโรงเรียน พฤติกรรมผูบริหารจะสงผลกระทบตอปฏิสัมพันธระหวางบุคคลของครู และการ            
สรางบรรยากาศองคการท่ีพึงประสงคพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร จะมีอิทธิพลตอบรรยากาศการทํางานภายใน
องคการ (ปยะ เงาสอง, 2551 หนา 2) 
 การท่ีโรงเรียนจะสามารถดํารงอยูและบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
นั้น นอกจากจะมีบรรยากาศท่ีดีแลว ครูในโรงเรียนตองมีคุณภาพชีวิตท่ีดีดวย ดังท่ี นาตยา สมิติษเฐียร 
(2551, หนา 24) กลาววาองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน .หมายถึง .สวนตางๆ .ของลักษณะ         
การทํางานท่ีตอบสนองทางรางกายสังคมและจิตใจโดยใหความรูสึกท่ีดีตอการทํางานมีความยึดม่ัน ผูกพัน 
และสภาพท่ีมีอิสระในการทํางานโดยประเมินไดจากความพึงพอใจในการทํางานทําใหเกิดความรูสึกวาชีวิต   
มีคุณคาจากงานท่ีทํา ซ่ึงจิราภรณ หรินทรนันท (2546, หนา 43) ไดกลาวถึงประโยชนการเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตการทํางานวา เปนการเพ่ิมความพึงพอใจใหแกพนักงานเสริมขวัญและกําลังใจ ความผูกพันตอองคการ
อันจะนําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ.ดังนั้นองคการ
ควรเสริมสรางคุณภาพชีวิตของคนในการทํางานดวยวิธีการตางๆ อาทิเชน ใหรายไดเพียงพอเสริมสรางความ
ปลอดภัยและความม่ันคงในการทํางาน เนนใหบุคคลมีสวนรวมกันในองคการมากข้ึนและใหไดรับการยอมรับ
หรือยกยองถาหากครูหรือครูทางการศึกษาไมมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจะทําใหขาดแรงจูงใจ ในการทํางานซ่ึงอาจ
เปนอุปสรรคตอการปฏิรูปการศึกษาในทํานองเดียวกันนี้ วไลพร เจริญพร (2546, หนา 2) ไดกลาวไววา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนเปาหมายสําคัญของการทํางานของครูในโรงเรียน เพราะการทํางานทําใหมีรายได
ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการดํารงชีวิต ฉะนั้นรายไดจะเกิดข้ึนก็จากการทํางานโดยท่ีการทํางานนั้นมิใชแตเพียง
เพ่ือรายไดแตอยางเดียวหากการทํางานแลวเกิดไดรับอันตราย ก็ไมทําใหมีคุณภาพชีวิตได  
 ในปจจุบันมีนักวิชาการ ผูนําสหภาพแรงงาน ผูบริการ และบุคคลของรัฐ หันมาเอาใจใสตอชีวิตใน
การทํางาน หรือสภาพ แวดลอมการทํางานมากข้ึน เพราะการทํางานไมเพียงแตใชเวลาสวนใหญของชีวิต
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มนุษยเทานั้น แตยังเปน หนาท่ีพ้ืนฐานตอชีวิตของบุคคลในสังคม ซ่ึง สายัณห จันทะวงศ (2548, หนา 2) 
กลาววา คุณภาพหรือชีวิตท่ีมีคุณภาพสําหรับขาราชการครูนั้น เปนลักษณะการดําเนินชีวิตท่ีมีความเปนอยู
สอดคลองกับระดับความตองการพ้ืนฐานท่ีจําเปนตอการดําเนินชีวิตของมนุษยอยางมีคุณคา โดยเปนชีวิตท่ีมี
การกินดีอยูดี ถูกตองตามสุขลักษณะ มีสุขภาพอนามัยท่ีสมบูรณแข็งแรง มีงานทํา ท่ีสามารถเลี้ยงตัวเองและ
ครอบครัวไดโดยไมตองเปนภาระของผูใดท้ังเปนพลเมืองดี มีระเบียบวินัย มีคุณธรรมวัฒนธรรมอันดีงาม 
สํานึกในหนาท่ีรับผิดชอบตอตนเอง ครอบครัวและสังคม สงผลตอ การเสริมสรางการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมโดยสวนรวมไดอยางเต็มท่ี ตามกําลังความสามารถและสถานภาพของตนและสุดทายสามารถดําเนิน
ชีวิตในสังคมไดอยาง มีคุณภาพ ดังท่ี วอลตัน (Walton, 1974, PP. 12-16) กลาวถึงตัวชี้วัดตางๆ ท่ีมีความ
เหมาะสมกับลักษณะงานของขาราชการครูไดแก1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอมท่ีถูก
ลักษณะและปลอดภยั 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน                  
5) การบูรณาการดานสังคม 6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
8) การปฏิบัติงานในสังคม ซ่ึงสอดคลองกับ รุงนภา สันติศิรินิรันดร (2550, หนา 21) กลาวถึงความสําคัญ
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูวาถาผูบริหารสามารถตอบสนองใหขาราชการครูมีคุณภาพชีวิตท่ีดี
ไดแกความตองการดานสุขภาพกายการปฏิบัติหนาท่ีอยางมีความสุขมีความเปนอยูตอหนาท่ีสังคมอยาง
เหมาะสมกับอาชีพมีเศรษฐกิจท้ังสวนตัวและครอบครัวท่ีอยูได เปนตนจะกอใหเกิดความสําคัญตอองคการ
คือขาราชการครูสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสงผลใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนท่ีดี เปนทรัพยากรมนุษยของประเทศท่ีมีคุณภาพและผูบริหารสามารถพัฒนาโรงเรียนโดยอาศัย
ศักยภาพของครูอยางเต็มท่ีและหนวยงานทุกฝายท่ีเก่ียวของจึงควรพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู เพ่ือใหนําไปสูการทํางานท่ีดีมีความรูสึกท่ีดี มีความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน มีการดําเนิน
ชีวิตท่ีมีความสุขพรอมท้ังมีการทํางานรวมกันกอใหเกิดผลดีตอองคการและประสบผลสําเร็จ                        
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  จากรายงานการประเมินตนเองของโรงเรียนในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 ในป 2555 ปรากฏวา ปญหาในการปฏิบัติงานตางๆ ของโรงเรียนยังขาดงบประมาณในการ
จัดกิจกรรมการเรียนการสอนและกิจกรรมเสริมหลักสูตร ครูมีภาระงานมาก  ขาดสื่อแคลนสื่ออุปกรณ               
ในการจัดการเรียนการสอน ครูขาดทักษะในการใชสื่อ/เทคโนโลยีสารสนเทศการดําเนินงานของฝายหมวดงาน
มีความสับสน ซ่ึงปญหาของการปฏิบัติงาน คือ ครูบางคนปฏิบัติงานไมเต็มศักยภาพขาดความกระตือรือรน     
ในการทํางานการประสานงานระหวางกันไมสมํ่าเสมอ ครูขาดความสามัคคีในการทํางาน ครูขาดการสนับสนุน 
ดานการอบรมศึกษาดูงาน ปญหาจากการใชอํานาจตัดสินใจของฝายบริหารโดยขาดการปรึกษาหารือจากผูใต
บังคับบัญชาการขาดขวัญกําลังใจ เนื่องจากการพิจารณาความดีความชอบงบประมาณในการบริหารงานมี
จํากัด แนวทางการบริหารเปนแบบมุงเนนผลงานท่ีประกอบดวยงานจากหลายฝาย ซ่ึงบางครั้งเปนภาระงานท่ี
ซํ้าซอน สงผลใหครูมีภาระงานมากเกินไป จนกระท่ังครูเกิดความทอแทในการปฏิบัติงาน รวมถึงครูบางสวน
ยังมีความไมพึงพอใจใน การบริหารงานของผูบริหาร ท่ีไมมีนโยบายสงเสริมเรื่องสุขลักษณะท่ีปลอดภัย                 
ใหโรงเรียนมีสภาพแวดลอม และบรรยากาศท่ีดีในโรงเรียนเอ้ือตอการปฏิบัติงาน ในเรื่องอาคารสถานท่ีบางแหง
ยังขาดความม่ันคงและความปลอดภัย ซ่ึงบางอาคารมีอายุการใชงานมายาวนาน และบริเวณพ้ืนท่ีของ
โรงเรียนกวางขวาง อาจทําใหการดูแลไมท่ัวถึง มีสวนทําใหครูขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และมี
ความคิดวาสถานท่ีท่ีตนเองปฏิบัติงานยังขาดความปลอดภัย  ปญหาเหลานี้ลวนเปนอุปสรรคในการ
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บริหารงานของฝายบริหารและการปฏิบัติงานของคณะครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถม ศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ในการท่ีจะพัฒนาโรงเรียนใหเต็มตามศักยภาพและสรางบรรยากาศใน
องคการใหครูมีสุขภาพจิตท่ีดีและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีอีกดวย (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1, 2556, หนา 15-20) จําเปนอยางยิ่งท่ีโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ควรมีนโยบายในการสงเสริมการสรางบรรยากาศในองคการ โดยการจัด
การศึกษา โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศและแหลงเรียนรู อยางหลากหลาย เนนการ จัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร
มีแนวทางการบริหารแบบมีสวนรวม และทํางานกันเปนท่ีม แตในทางปฏิบัติ ควรพัฒนาครูใหมีทักษะ
ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนท่ีสงเสริมใหผูเรียนพัฒนากระบวนการคิด ผูบริหารสถานศึกษาควร
สรางความตระหนักใหครูเห็นถึงความสําคัญในการผลิตและใชสื่อการเรียนการสอนขาดการนิเทศติดตาม 
ประเมินผลอยางตอเนื่อง ควรดําเนินการจัดหลักสูตรทองถ่ิน ครูควรพัฒนาทักษะในการผลิต/จัดหาสื่อการ
เรียนการสอน การบันทึกหลังการสอนและการทําวิจัยในชั้นเรียน ควรพัฒนาผูเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนใหสูงข้ึน และพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาใหไดตามเกณฑมาตรฐาน (สํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1, 2556, หนา 14-15) 
 ดังนั้น จึงกลาวไดวา บรรยากาศองคการเปนปจจัยหนึ่งท่ี สําคัญตอจัดการศึกษาในสถานศึกษา             
สวนหนึ่งเกิดจากอิทธิพลของบรรยากาศองคการในสถานศึกษานั่นเอง ท้ังนี้เนื่องจากบรรยากาศองคการใน
สถานศึกษา เปนสิ่งท่ีมีท่ีมีอิทธิพลตอความรูสึกของครูทุกฝายในสถานศึกษา บรรยากาศท่ีดีจะทําใหสถาน
ศึกษานาอยูทําใหครูในสถานศึกษามีความพึงพอใจในงาน มีขวัญกําลังใจสูง ตางยอมรับนับถือซ่ึงกันและกันมี
ความไววางใจตอกัน ตลอดจนเอ้ืออาทรซ่ึงกันและกัน การใหโอกาสในการทํางานตามความถนัดยอมจะสงผล 
ตอการรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานมุงเนนความเจริญเติบโตทางวิชาการ ซ่ึงถาองคการใดสามารถปฏิบัติได
ก็จะทําให  องคการนั้นมีบรรยากาศท่ีดีและจะทําใหปญหาในการปฏิบัติงานในองคการลดนอยลง                       
การดําเนินการเก่ียวกับการปฏิบัติงานก็จะเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว และมีประสิทธิภาพสงผลใหเกิด
งานท่ีมีคุณภาพตรงกันขามกับบรรยากาศองคการในสถานศึกษาไมดี จะทําใหสถานศึกษานั้นนาเบื่อหนายครู
ไมมีความพึงพอใจ ตอการปฏิบัติงานและ สงผลตอคุณภาพชีวิตในท่ีสุด สอดคลองกับ บัวไล อินทิลาด (2554, 
หนา 11) กลาวาบรรยากาศองคการท่ีพึงประสงค ยอมสงผลตอการทํางานสูงกวาบรรยากาศองคการท่ีไมพึง
ประสงค การสรางเสริมบรรยากาศองคการใหเปนไปตามท่ีพึงประสงค จะสามารถจูงใจใหครูมีความตั้งใจท่ีจะ
ทํางาน สงผลใหเกิดประสิทธิภาพคุณภาพของงานและคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานยิ่งข้ึน เม่ือครูมีแรงจูงใจ
ในการทํางานสูงผลงานก็จะสูงข้ึน 
 จากสาเหตุดังกลาวขางตน  ผูศึกษาจึงไดสนใจศึกษาบรรยากาศองคการของในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 วามีบรรยากาศองคการของโรงเรียนท่ีแทจริง            
เปนอยางไร ผลการศึกษาท่ีไดจะเปนประโยชนตอการบริหารงาน  สามารถใชเปนแนวทางในการสราง           
บรรยากาศองคการ ใหมีบรรยากาศองคการท่ีเหมาะสม และเปนการพัฒนาการบรหิารงานของผูบริหารในการ
สรางแรง จูงใจใหกับขาราชการครูขององคการเกิดความพึงพอใจอันจะทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี 
ซ่ึงหลายๆ องคการอาจจะนําผลการศึกษาท่ีไดไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข พัฒนาสถานศึกษาให
เกิดความเจริญกาวหนาตอไป 
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1.2 คําถามการวิจัย  
 
  การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยตั้งคําถามดังนี้   
   1.2.1 บรรยากาศองคการแตละแบบ ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 1 อยูในระดับใด  
   1.2.2 คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 อยูในระดับใด  
 1.2.3 บรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 มีความสัมพันธกันหรือไม 
  1.2.4 บรรยากาศองคการในโรงเรียน สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 หรือไม 
 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย  
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคในการวิจัย ดังนี้  
  1.3.1 เพ่ือศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
ฉะเชิงเทรา เขต 1 
  1.3.2 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 1.3. 3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 
 1.3.4 เพ่ือศึกษาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดสมมุติฐานในการวิจัย ดังนี้ 
 1.4.1  แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนทุกแบบสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 อยูในระดับมาก 
 1.4.2  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 อยูในระดับมาก 
 1.4.3  แบบบรรยากาศองคการทุกแบบมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู
ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  
 1.4.4  แบบบรรยากาศองคการสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1  
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1.5 ขอบเขตการวิจัย  
 
   การวิจัยครั้งนี้ มีขอบเขตดังนี้  
   1.5.1 ขอบเขตดานเนื้อหา  
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1  
 ในดานแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ผูวิจัยไดบูรณาการจากแนวคิดของ ฮาลปน (Halpin, 
1966, pp. 152-154) มาเปนกรอบในการวิจัยโดยมีองคประกอบดังนี้ 1) บรรยากาศแจมใส 2) บรรยากาศอิสระ  
3) บรรยากาศควบคุม 4) บรรยากาศสนิทสนม สวนในดานคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู ผูวิจัยได
นําหลักการ แนวคิด ทฤษฏีของ วอลตัน (Walton, 1974, pp. 12-16) มาเปนกรอบในการวิจัย ประกอบดวย             
1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 3) การพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล 4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 5) การบูรณาการดานสังคม 6) ระเบียบขอบังคับในการ
ปฏิบัติงาน 7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 8) การปฏิบัติงานในสังคม  
  1.5.2 ประชากร และกลุมตัวอยาง  
  1) ประชากร ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแกครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปการศึกษา 2556 จํานวน 142 โรงเรียน จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา 
จํานวน 142 คน และครูจํานวน 1,448 คน รวมประชากร 1,590 คน 
   2) กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 
103 คน และครู 306 คน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปการศึกษา 2556 
ไดโดยการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตารางของเครจซี และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) 
รวมประชากรท้ังสิ้น 409 คน 
 1.5.3 ตัวแปรท่ีศึกษา  
  1) ตัวแปรตน ไดแก แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ประกอบดวย  
   (1) บรรยากาศแจมใส  
   (2) บรรยากาศอิสระ  
   (3) บรรยากาศควบคุม  
   (4) บรรยากาศสนิทสนม  
  2) ตัวแปรตาม ไดแกดานคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู ประกอบดวย  
   (1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ  
   (2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย  
   (3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล  
   (4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
   (5) การบูรณาการดานสังคม  
   (6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน  
   (7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  
   (8) การปฏิบัติงานในสังคม 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
  
  การวิจัยครั้งนี้ มีกรอบแนวคิดดังนี้   
  ผูวิจัยศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยนําหลักการ แนวคิด ทฤษฎี มาเปนกรอบ
แนวความคิดในการวิจัย คือ  
 1.6.1 ในดาน แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิดของ อาลปน (Halpin, 
1966, pp. 152-154) มาเปนกรอบในการวิจัย จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย 1) บรรยากาศแจมใส 2) บรรยากาศ
อิสระ 3) บรรยากาศควบคุม 4) บรรยากาศสนิทสนม 
 1.6.2 ในดานคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูผูวิจัยไดแนวคิดของ วอลตัน (Walton, 1974, 
pp. 12-16) 8 ดาน ประกอบดวย 1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและ
ปลอดภัย 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 5) การบูรณาการดาน
สังคม 6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 8) การปฏิบัติงาน               
ในสังคม สามารถแสดงไดดังภาพประกอบดังนี้ 
 
 
          ตัวแปรตน            ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 
 
 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ของขาราชการครู 

 
 1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ  
 2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 
 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล   
 4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน   
 5) การบูรณาการดานสังคม  
 6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน   
 7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  
 8) การปฏิบัติงานในสังคม 
 

  แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน 
 

1) บรรยากาศแจมใส 
 

2) บรรยากาศอิสระ  
 
 3) บรรยากาศควบคุม  
 

4) บรรยากาศสนิทสนม  
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1.7 นิยามศัพทเฉพาะ  
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีนิยามศัพทเฉพาะดังนี้   
 1.7.1 บรรยากาศองคการในโรงเรียน หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมของงานท่ีครใูนโรงเรียนรับรู 
และเขาใจตอองคการ มีปฏิสัมพันธระหวางบุคลในองคการ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีไมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได            
มีสภาพเหมือนบรรยากาศรอบ  ๆตัวท่ีมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของครูภายในโรงเรียน ท้ังทางตรงและ
ทางออมซ่ึงทําใหครูในโรงเรียน  มีความคิดความรูสึกวาสิ่งเหลานี้  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติ                  
ซ่ึงเกิดข้ึนจากปฏิสัมพันธของครูในโรงเรียน กับสิ่งแวดลอมตาง  ๆภายในองคการ เปนศูนยรวมกิจกรรม และ
กําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงานกับบคุคล และบคุคลกับบุคคล โดยมีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจ ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการนั้น อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามท่ีกําหนดไว             
มีแบบบรรยากาศองคการของโรงเรียน 4 แบบ ดังนี้ 
    1) บรรยากาศแบบแจมใส หรือแบบเปด หมายถึง การปฏิบัติของผูบริหารตอบุคลากรใน
โรงเรียน ท่ีมีการปฏิบัติงานรวมกัน อยางเปนมิตร และสรางความเจริญกาวหนาใหโรงเรียนอยูเสมอ มีความ
สนิทสนม ไวใจซ่ึงกันละกัน ซ่ึงทุกคนใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน โดยท่ีมีผูบริหารชวยแนะนํา แกไข
ขอผิดพลาดตางๆ ของครูในโรงเรียนอยางเปนมิตร และใหความเอาใจใสตอสถานะภาพ และสวัสดิการตางๆ 
ของครูในโรงเรียนเปนอยางดี 
   2) บรรยากาศแบบอิสระ หมายถึง การปฏิบัติของผูบริหารตอบุคลากรในโรงเรียน ในการ
สรางความสัมพันธฉันมิตรมากกวาความพึงพอใจท่ีเกิดจากผลสําเร็จของงาน ซ่ึงผูบริหารใหความชวยเหลือ
สนับสนุนการทํางานของครูอยูเสมอ ครูมีการปฏิบัติหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายกันเปนทีม โดยท่ีอุทิศเวลา
ใหกับงาน ในหนาท่ีของตนรับผิดชอบ มีการจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีท้ังนี้
โรงเรียนยังคอยอํานวยความสะดวกในการใชวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนซ่ึงครูในโรงเรียน
ทุกคนไดรับการสนับสนุนกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนเปนอยางดี 
   3) บรรยากาศแบบควบคุม หมายถึง การปฏิบัติของผูบริหารท่ีเนนความสําเร็จของงานโดย
ท่ีผูบริหารปฏิบัติงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ของงานเพ่ือใหไดตามเปาหมาย มีการเพ่ิมภาระงานใหครูในโรงเรียน
มากยิ่งข้ึน รวมถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียนผูบริหารจะเขามามีสวนรวมในการแกปญหานั้นๆ และมี
การควบคุมการทํางานของครูในโรงเรียนอยางเขมงวด 
    4) บรรยากาศแบบสนิทสนม หมายถึง การปฏิบัติของผูบริหารตอบุคลากรในโรงเรียน            
ในดานความสัมพันธฉันทมิตรสหายผูบริหารพยายามชวยเหลือครูในโรงเรียนใหไดรับสิทธิและผลประโยชน
ตอบแทนในดานตางๆ รวมถึงครูในโรงเรียนทุกคนมีความตั้งใจปฏิบัติงานและเล็งเห็นความกาวหนาของ
โรงเรียน โดยมีผูบริหารชวยคลี่คลายแกปญหาขอขัดแยงตางๆ  ในการปฏิบัติงานและเรื่องสวนตัวของครูใน
โรงเรียน และรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ ในการปฏิบัติงาน   
 1.7.2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจของขาราชการครใูนการปฏิบัติงาน          
การบริหารจัดการของสถานศึกษา การจัดกิจกรรมรวมท้ังการดําเนินงานตางๆ  ตามภารกิจ การจัด
สภาพแวดลอมตางๆ ท่ีกอใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางานรวมกัน มีคุณคาตอตนเองและสังคมสามารถ
สนองตอบตอความพึงพอใจของขาราชการครูในองคการ เกิดความสุขกาย สุขใจ มีความม่ันคงกาวหนาในชีวิต
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การทํางานซ่ึงจะสงผลถึงความมีประสิทธิผลของงาน ผลผลิต เปนไปตามเปาหมายขององคการในท่ีสุด โดยวัด
จากคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการครู จํานวน 8 ดาน ประกอบดวย  
   1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ หมายถึง ความพึงพอใจของขาราชการครท่ีูมีตอ
การจายคาตอบแทน ในลักษณะของเงินเดือน ผลประโยชนเก้ือกูล สวัสดิการ และคาตอบแทนในลักษณะ
อ่ืนๆ ตามมาตรฐานการครองชีพในปจจุบันมีความเหมาะสม เปนธรรม และมีความเทาเท่ียม เม่ือเปรียบเท่ียบ
กับขาราชการอ่ืนๆ 
  2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง ความพึงพอใจของขาราชการครท่ีูมีตอ
สิ่งแวดลอมในการทํางาน ท้ังในดานกายภาพ และจิตภาพ ซ่ึงเปนสภาพท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
กลาวคือ สภาพแวดลอมท่ีสงผลใหขาราชการครู มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในขณะปฏิบัติงาน  
เอ้ือตอการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และการมีความสะดวกสบายในการเดินทางไปปฏิบัติราชการ 
   3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ความพึงพอใจของขาราชการครูท่ีมีตอการ
ไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงานและการพัฒนาดานคุณธรรมจริยธรรม           
อยูตลอดเวลา การมีอิสระในการปฏิบัติงาน การไดรับโอกาสในการเขารวมประชุม อบรม และสัมมนา การมี
สวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน และประเมินผล การปฏิบัติงาน การไดปฏิบัติงานตามสาขาวิชาท่ีไดรับ
การศึกษาอบรม และสามารถใชทักษะความสามารถของตน ปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี  
  4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน หมายถึง ความพึงพอใจของขาราชการครท่ีูมีตอ
การมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหนาท่ีการไดรับความสําคัญและเห็นคุณคาจากโรงเรียน การไดรับ               
คําชมเชยหรือรางวัลจากผูบริหารเม่ือมีการปฏิบัติงานท่ีไดผลดี การไดรับโอกาสในการเผยแพรความรู
ความสามารถของตน การเลื่อนตําแหนงและข้ันเปนไปตามระบบคุณธรรม และการไดรับการสนับสนุนใหมี
ความกาวหนาในอาชีพ  
   5) การบูรณาการดานสังคม หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลในโรงเรียนท้ังดาน
สวนตัวและบทบาทหนาท่ีการงานของแตละบุคคล ขาราชการครูในโรงเรียนมีความรักความสามัคคีตอกัน              
มีบรรยากาศ แหงความเปนมิตร มีความคิดเห็นในการปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของเพ่ือรวมงาน ผูปกครอง 
ชุมชน กอใหเกิดความรักความผูกพัน เกิดสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืนในการปฏิบัติงาน เม่ือมีปญหาเรื่องงาน 
เรื่องสวนตัวไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานและสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวัฒนธรรม              
ของโรงเรียน เชน กฎระเบียบขอบังคับ กฎเกณฑ วิธีการดําเนินงานของโรงเรียน ฯลฯ  
  6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งจําเปนท่ีจะเปนกรอบในการควบคุมความ
ประพฤติ ปฏิบัติของบุคคลและหนวยงานหรือสงเสริมความกาวหนาในชีวิตการทํางานระเบียบขอบังคับตางๆ 
ของโรงเรียนจะชวยใหแนวทางในการปฏิบัติงานถูกตอง ชัดเจน เขาใจงาย ตรงตามขอตกลง ขาราชการครูใน
โรงเรียนสามารถปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับไดถูกตองมีความรู ความเขาใจเคารพในกฎระเบียบของโรงเรียน 
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานใหบรรลุผล ขาราชการครูถือปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของโรงเรียนรวมกัน
และ ถือเปนกติกาในสังคม  
  7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจของขาราชการครท่ีูมีตอ
ลักษณะงาน และปริมาณงานในการปฏิบัติงาน ท่ีเหมาะสมกับสภาพการดําเนินชีวิตสวนตัว และชีวิต
ครอบครัว การมีโอกาสเขารวมกิจกรรมสังสรรคกับเพ่ือนรวมงาน การมีความสุขกับการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
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การไดรับการสนับสนุน สงเสริม จากครอบครัว และเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงาน และการไดรับโอกาส 
ผอนคลายความตึงเครียด ในระหวางปฏิบัติงาน 
   8) การปฏิบัติงานในสังคม หมายถึง ความพึงพอใจของขาราชการครท่ีูมีตอการ ทํางานท่ี
เปนประโยชนตอสังคมและชุมชน การมีสวนรวมพัฒนาชุมชน การมีโอกาสเขารวมงานตางๆ ท่ีจัดในชุมชน 
การมีโอกาสนํานักเรียนไปศึกษาดูงานดานตางๆ ในชุมชน การมีความ พึงพอใจในการรวมงานกับผูบริหาร 
คณะครู และชุมชน การปฏิบัติงานของตนเปนท่ียอมรับของชุมชน และหนวยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ และการ
ติดตอ ประสานงานกับผูปกครองนักเรียนอยางสมํ่าเสมอ ซ่ึงตางฝายตางมีผลประโยชนท่ีเก้ือกูลกันและกัน 
 1.7.3 ขาราชการครู หมายถึง ขาราชการท่ีทํางานในตําแหนงครู ซ่ึงไดรับการแตงตั้งใหปฏิบัติการ
สอนในสถานศึกษารัฐบาล สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 1.7.4 ผูบริหาร หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรียน หรือรองผูอํานวยการโรงเรียน หรือ ผูรักษาการใน
ตําแหนง โรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1  
 1.7.5 โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนท่ีจัดการเรยีนการสอนในระดับประถมศึกษาและโรงเรียนขยาย
โอกาส ทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
 1.7.6 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา หมายถึง สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 ประกอบดวย 4 อําเภอ คือ อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา อําเภอบางน้ําเปรี้ยว อําเภอบางปะกง 
อําเภอบานโพธิ์ 
 

1.8 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษา ผูวิจัยศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยกําหนด
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย ดังนี้ 
 1. 8.1 เพ่ือเปนแนวทางใหแกผูบริหารโรงเรียนนําองคความรูท่ีไดไปใชในการสรางบรรยากาศ
องคการ ซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูท่ีนําไปสูการเกิดประสิทธิภาพในการบริหารองคการ
อันจะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคตอไป 
 1 .8.2 เพ่ือเปนแนวทางใหผูประกอบวิชาชีพครูไดทราบถึงแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของตนเอง อันจะสงผลใหเกิดบรรยากาศองคการ ท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน นําไปสูคุณภาพ
การศึกษาของสถานศึกษาท่ีดี 
 1. 8.3 เพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐานแกหนวยงานท่ีเก่ียวของนําไปใชในการวางแผนพัฒนาบรรยากาศ
องคการในโรงเรียน ซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของขาราชการครูอยางมีประสิทธิภาพ 
 1.8.4 เพ่ือเปนแนวทางในการศึกษาคนควาวิจัย เก่ียวกับบรรยากาศองคการในโรงเรียนกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของขาราชการครูในสถานศึกษาอ่ืนๆ ตอไป 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 การวิจัยเรื่องบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร
และงานวิจัย ท่ีเก่ียวของและไดนําเสนอตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
 2.1 สภาพท่ัวไปของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
      2.1.1 การบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 

       2.1.2 ลักษณะงานของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
       2.1.3 การจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
       2.1.4 การบริหารงานในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
       2.1.5 บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา  

      2.1.6 บทบาทหนาท่ีของครู 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
      2.2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิต  
      2.2.2 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
      2.2.3 ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
      2.2.4 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของครู  
      2.2.5 ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิต 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ  
      2.3.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
      2.3.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ  
      2.3.3 แบบของบรรยากาศองคการ  
      2.3.4 องคประกอบของบรรยากาศองคการ  
      2.3.5 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศของโรงเรียน 
      2.3.6 การสรางบรรยากาศในโรงเรียน 
  2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
      2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
      2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 2.5 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย  
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2.1 สภาพทั่วไปของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
 2.1.1 การบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเกิดจากการท่ีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542
และฉบับแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี3) พ.ศ. 2553 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 
2546 และฉบับแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี2) พ.ศ. 2553 ไดกําหนดวาการบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหยึด
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาโดยคํานึงถึงระดับของการศึกษาข้ึนพ้ืนฐานจํานวนสถานศึกษาจํานวนประชากร วัฒนธรรมและ
ความเหมาะสมดานอ่ืนดวยเวนแตการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามกฎหมายวาดวยการอาชีวศึกษาใหรัฐมนตรี          
โดยคําแนะนําของสภาการศึกษา มีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา กําหนดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพ่ือการบริหาร
และการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานแบงเปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา              
ในแตละเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ใหมีคณะกรรมการและสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา มีอํานาจหนาท่ีการกํากับดูแล 
จัดตั้งยุบรวมหรือเลิกสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประสาน สงเสริมและสนับสนุนสถานศึกษา
เอกชนในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประสานและสงเสริมองคการปกครองสวนทองถ่ินใหสามารถจัดการศึกษาสอดคลอง
กับนโยบายและมาตรฐานการศึกษาสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องคการชุมชน 
องคการเอกชน องคการวิชาชีพ สถาบันศาสนาสถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษาในรูปแบบ            
ท่ีหลากหลายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
 คณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประกอบดวย ผูแทนองคการชุมชน ผูแทนองคการเอกชน ผูแทน
องคการปกครองสวนทองถ่ินผูแทนสมาคมผูประกอบวิชาชีพครูผูแทนสมาคมผูประกอบวิชาชีพบริหาร
การศึกษา ผูแทนสมาคมผูปกครองและครู และผูทรงคุณวุฒิดานการศึกษา ศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม            
ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ซ่ึงในปจจุบันไดมีการแตงตั้งคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษาทุกเขตแลว 
 การบริหารจัดการใหมีผูอํานวยการเปนผูบังคับบัญชาขาราชการและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการของสํานักงานใหเปนไปตามนโยบาย แนวทางและแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง ในกรณีท่ีมี
กฎหมายอ่ืนกําหนดอํานาจหนาท่ีของผูอํานวยการไวเปนการเฉพาะการใชอํานาจและการปฏิบัติหนาท่ีตาม
กฎหมายดังกลาวใหคํานึงถึงนโยบายท่ีคณะรัฐมนตรีกําหนดหรืออนุมัติแนวทาง  
 และแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวงดวยในสํานักงานตามวรรคหนึ่งจะใหมีรองผูอํานวยการ 
เปนผูบังคับบัญชาขาราชการรองจากผูอํานวยการเพ่ือชวยปฏิบัติราชการก็ไดโดยรองผูอํานวยการหรือผูดํารง
ตําแหนงท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนในสํานักงานมีอํานาจหนาท่ีตามท่ีผูอํานวยการกําหนดหรือมอบหมายโครงสราง
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ตามกฎกระทรวงวาดวยการแบงสวนราชการในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
พ.ศ. 2553 กําหนดใหมี 6 กลุม ประกอบดวย 
  1) กลุมอํานวยการ  
  2) กลุมบริหารงานบุคคล  
  3) กลุมนโยบายและแผน  
  4) กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา  
  5) กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  
  6) กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน  
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 2.1.2 ลักษณะงานของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเปนสถานศึกษาท่ีอยูภายใตการกํากับ
ดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีอํานาจหนาท่ี ดังนี้ 
  1) จัดทํานโยบายแผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใหสอดคลอง
กับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและความตองการของทองถ่ิน 
  2) วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของสถานศึกษา และสถานศึกษาในเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาและแจงจัดสรรงบประมาณท่ีไดรับใหสถานศึกษาขางตน รับทราบและกํากับตรวจสอบ 
ติดตามการใชจายงบประมาณของสถานศึกษาดังกลาว 
  3) ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา 
  4) กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
  5) ศึกษาวิเคราะหวิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
  6) ประสานการระดมทรัพยากรดานตางๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคล เพ่ือสงเสริมสนับสนุน
การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  7) จัดระบบการประดันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
  8) ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน องคการ
ปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังบุคคล องคการชุมชน องคการวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและ
สถาบันอ่ืนท่ีจัดรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  9) ดําเนินการและประสานสงเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา 
  10) ประสานสงเสริมการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะทํางานดานการศึกษา  
  11) ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองคการสถานศึกษาภาครัฐเอกชนและองคการ
ปกครองสวนทองถ่ินในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  12) ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนเก่ียวกับกิจการภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีมิไดระบุใหเปนหนาท่ีของ
ผูใดโดยเฉพาะ หรือ ปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีมอบหมาย 
 เปนงานกํากับ ดูแล และประสานงาน สงเสริม สนับสนุนใหสถานศึกษาและสถานศึกษาทางการ
ศึกษาสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพตามนโยบาย กฎเกณฑ มาตรฐานและเปาหมายท่ีกําหนดไว 
ลักษณะการทํางานของแตละกลุมงานโดยท่ัวไปเปนดังนี้ (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา, 2553, 
หนา 24-26) 
  1) งานธุรการจําแนกเปนงานธุรการของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและงานธุรการของ
สถานศึกษา รวมท้ังเชื่อมโยงงานระหวางเขตพ้ืนท่ีการศึกษากับสถานศึกษาและหรือสถานศึกษาอ่ืนในเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาและงานธุรการระหวางกลุมงานตางๆ ท้ังนี้จะตองมีการกําหนดภาระงานและ ข้ันตอนการ
ดําเนินงานท่ีชัดเจน มีความสะดวกรวดเร็ว สั้นและสามารถดําเนินการใหสิ้นสุดท้ังกระบวนการงานได                
ณ จุดเดียว (one – stop service) 
  2) งานระบบฐานขอมูลและสารสนเทศจําแนกเปนระบบฐานขอมูลของสถานศึกษา 
สถานศึกษาทางการศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ซ่ึงระบบเครือขายเชื่อมโยงระหวางสถานศึกษากับเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาและระหวางเขตพ้ืนท่ีการศึกษากับสถานศึกษาสวนกลาง โดยมีการวางระบบการจัดเก็บขอมูลท้ัง
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ของสถานศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอยางชัดเจนเพ่ือมิใหเกิดความซํ้าซอนในการเก็บสามารถเก็บรวมใน
ฐานขอมูลเดียวกันไดเพ่ือประโยชนในการวิเคราะห วางแผน ติดตาม ประเมินผล จัดทํานโยบายหรือการ
ตัดสินใจ 
  3) งานประสานงานจําแนกเปนการประสานงานระหวางสถานศึกษาภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
และการประสานงานระหวางเขตพ้ืนท่ีการศึกษากับสถานศึกษาภายนอกเขตพ้ืนท่ีการศึกษา(สถานศึกษา
สวนกลาง สวนภูมิภาค ทองถ่ินและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอ่ืน) การประสานงานนี้ อาจเปนท้ังในแนวดิ่งหรือแนวราบ 
ท้ังนี้ระบบประสานงานตองมีความชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
  4) การประชาสัมพันธ ประกอบดวยการประชาสัมพันธภายในองคการและภายนอก
องคการ ท้ังของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสถานศึกษาและสถานศึกษาทางการศึกษาเพ่ือใหบุคลากรในองคการและ
สาธารณชนไดรับรูรับทราบและเขาใจรวมกัน 
  5) งานสงเสริมสนับสนุนประกอบดวยการสงเสริมการจัดการศึกษาเอกชนการสงเสริม
สนับสนุนองคการปกครองสวนทองถ่ินในการจัดการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของสถานศึกษา 
การสนับสนุนการพัฒนาดานงบประมาณการบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาดาน
วิชาการ เปนตน สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอาจสนับสนุนการบริหารการเงิน การบัญชีของสถานศึกษา
ขนาดเล็กท่ีไมสามารถจางเจาหนาท่ีการเงิน การบัญชีเปนการเฉพาะได งานสงเสริมสนับสนุนยังรวมถึง    
การปองกันและแกไขปญหาของสถานศึกษาดวย เชน กรณีเกิดภัยธรรมชาติ การขาดแคลนครูการขาดแคลน
วัสดุครุภัณฑหรืออุปกรณท่ีจําเปน 
  6) งานประกันโอกาสในการศึกษาเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตองประกันใหผูดอยโอกาสไดรับ
การศึกษา ท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ซ่ึงรวมไปถึงการ                   
รับนักเรียน ระบบทะเบียนผูเรียน ระบบการเท่ียบโอน เปนตน 
  7) งานอํานวยการและการติดตามตรวจสอบ ท้ังภายในสถานศึกษาและระหวางสถานศึกษา 
เก่ียวของกับการบริหารการเงิน การบัญชี การโอน การเบิกจาย ระบบการจัดซ้ือจัดจางและการพัสดุ 
  8) งานนโยบายแผนและการจัดทํางบประมาณ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาดูแลงาน
วิเคราะห การจัดทําแผนกลยุทธ การสงเสริมใหสถานศึกษาทําแผนกลยุทธ การจัดทํางบประมาณ และแผน
ดําเนินการประจําป เปนตน 
  9) งานสนับสนุนการประชุมของคณะกรรมการ และอนุกรรมการตางๆ 
  10) งานพัฒนาการบริหาร ไดแก การปรับระบบการบริหารจัดการ การพัฒนาประสิทธิภาพ
ของกระบวนการทํางาน การประกันคุณภาพ การเสริมสรางคุณคาและวัฒนธรรมการทํางานท่ีดี เปนตน 
  11) งานพัฒนาโครงการ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอาจจัดทําโครงการท่ีจําเปนตางๆ 
เพ่ือสนับสนุนกิจกรรมการศึกษาภายในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เชน การจัดทําโครงการปองกันและ
กําจัดยาเสพติดในโรงเรียนการจัดทําโครงการหองสมุดเคลื่อนท่ีโครงการอนุรักษวัฒนธรรมทองถ่ินโครงการ
สงเสริมศิลปกรรมท่ีเก่ียวกับการศึกษา เปนตน 
 ในการบริหารงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจะมีผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา     
ทําหนาท่ีเปนผูบริหารโดยมีบทบาทตามกฎหมายกําหนดใหเปนกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการ
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาและเปนกรรมการและเลขานุการของคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาดวย ในการบริหารงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจะมีผูชวยบริหาร โดยให         
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รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเปนผูบังคับบัญชารองจากผูอํานวยการ เพ่ือชวยปฏิบัติราชการ
โดยปฏิบัติราชการแทนหรือรักษาราชการแทนตามเกณฑและวิธีการท่ีกฎหมายหรือกระทรวงกําหนด 
 2.1.3 การจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ตั้งอยูท่ี ตําบลบางตีนเปด อําเภอเมือง 
จังหวัดฉะเชิงเทรา เปนสํานักงานท่ีดําเนินการตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 และพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการกระทรวง ศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553 ควบคุม กํากับ ดูแลโรงเรียนในทองท่ีอําเภอเมือง อําเภอบางน้ําเปรี้ยว อําเภอ 
บางปะกง และอําเภอบานโพธิ์ รับผิดชอบในการจัดการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา             
และระดับมัธยมศึกษาตอนตนมีบุคลากรตามกรอบอัตรากําลังท่ีปฏิบัติงานอยูในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จํานวน 80 คน มีโรงเรียนรัฐบาลในสังกัดรวมท้ังสิ้น 142 โรงเรียน โรงเรยีนเอกชน 
17 โรงเรียน ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 142 คน ขาราชการครู จํานวน 1,566 คน ครูโรงเรียนเอกชนจํานวน 
668 คน จํานวนนักเรยีนในโรงเรียนรัฐบาล จํานวน 33,523 คน นักเรียนในโรงเรียนเอกชน จํานวน 13,468 คน 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ไดกําหนดทิศทางการบริหารงานไวดังนี้ (สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1, 2556, หนา 1) 
  1) วิสัยทัศน  
   สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 เปนองคการท่ีมุงม่ันใน
การขับเคลื่อนการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหประชากรวัยเรียนอยางท่ัวถึงมีคุณธรรมและคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อยูอยางพอเพียง รักษความเปนไทยและมีความพรอมสูประชาคมอาเซียน ภายใตการมี
สวนรวมของทุกภาคสวน 
  2) พันธกิจ  
   (1) จัดและสงเสริม สนับสนุนใหประชากรวัยเรียนทุกกลุมมีโอกาสไดรับการศึกษา   
ภาคบังคับและการศึกษาปฐมวัยอยางเทาเท่ียมกัน 
   (2) พัฒนาใหผูเรียนมีความรู ความสามารถ คุณลักษณะท่ีพึงประสงค คุณธรรม 
จริยธรรม ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง รักษความเปนไทยและมีความสามารถตามมาตรฐาน
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   (3) บุคลากรและผูเรียนไดรับการเตรียมความพรอมสูประชาคมอาเซียน  
   (4) สงเสริม สนับสนุนใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา  
   (5) พัฒนาผูเรียนใหมีความสามารถในการแขงขันท้ังในระดับภูมิภาคและสากล  
  3) เปาประสงค  
   (1) ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับโอกาสในการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาภาคบังคับ
อยางท่ัวถึง 
   (2) ผูเรียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและดํารงตนอยูในสังคม 
ไดอยางมีความสุข 
   (3) ผูเรียนทุกคนไดเรียนรูเก่ียวกับเพ่ือนบานในประชาคมอาเซียน สามารถติดตอสื่อสาร
และแขงขันได 
   (4) บุคลากรทุกคนไดรับการพัฒนาเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงสูประชาคมอาเซียน  
   (5) ทุกภาคสวนของสังคมมีสวนรวมและสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือจัดการศึกษา  
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  4) คานิยมขององคการ  
   (1) มีความรับผิดชอบ 
   (2) มีวินัย และมีคุณธรรม 
   (3) มีจิตสาธารณะ  
   (4) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
   (5) ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ  
   (6) ทํางานเปนท่ีม  
   (7) ยึดหลักธรรมาภิบาล  
  5) กลยุทธของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
   กลยุทธท่ี 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและสงเสริม
ความสามารถดานเทคโนโลยีเพ่ือเปนเครื่องมือในการเรียนรู 
   กลยุทธท่ี 2  ปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม ความสํานึกในความเปนชาติไทย และวิถีชีวิต
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
   กลยุทธท่ี 3  ขยายโอกาสทางการศึกษาใหท่ัวถึง ครอบคลุม ผูเรียนไดรับโอกาสในการ
พัฒนาเต็มศักยภาพ 
   กลยุทธท่ี 4  พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาท้ังระบบ 
   กลยุทธท่ี  5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาตามแนวทางการกระจาย  
อํานาจตามหลักธรรมาภิบาล เนนการมีสวนรวมจากทุกภาคสวนโดยเนนหลักการสําคัญ ดังนี้ 
  1) มุงสนับสนุนการทํางานลงสูระดับหองเรียนและโรงเรียนใหมากท่ีสุดโดยเนนระบบการ
ประกันคุณภาพภายใน รวมถึงการนิเทศ ชวยเหลือ ติดตามความกาวหนาของโรงเรียนเปนรายโรง และการ
แทรกแซงแกไขการทํางานของโรงเรียนหากไมสามารถดําเนินการไดตามเปาหมาย เพ่ือใหผูเรียนไดเขาถึง
บริการทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพมากข้ึน ท้ังนี้ภายใตการดูแลขององคคณะบุคคล และความเห็นชอบของ
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
  2) มุงพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาโดยใชขอมูลผลการประเมินคุณภาพภายนอกเปนฐานการ
พัฒนา 
  3) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและโรงเรียนตัดสินใจดําเนินการกิจกรรมตางๆ  สอดคลอง
กับนโยบายและเปาหมายท่ีสวนกลางกําหนด ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการสรางสรรคผลงาน (creation) และการมี
สวนรวมของชุมชน เอกชน องคการปกครองสวนทองถ่ิน และสังคมทุกภาคสวนอยางกวางขวาง 
  4) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานมุงเนนการติดตาม ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา นํามาซ่ึงผลลัพธทางการศึกษา  
  5) สถานศึกษาทุกระดับบูรณาการการจัดการศึกษาและใชทรัพยากรกับสถานศึกษาอ่ืนๆ 
ตลอดจนเสริมสรางความเขมแข็งใหแกสถาบันทางสังคม โดยเฉพาะสถาบันครอบครัวสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีโรงเรียนในสังกัดครอบคลุม 4 อําเภอ ไดแก อําเภอเมือง อําเภอ
บางน้ําเปรี้ยว อําเภอบางปะกง และอําเภอบานโพธิ์ มีโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา             
ข้ันพ้ืนฐานท่ีอยูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 142 โรงเรียน มีครู 1,448 คน 
(สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทราเขต 1, 2556, หนา 5) 
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 2.1.4 การบริหารงานในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเกิดจากการปฏิรูปการศึกษาเปนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา
ไปสูสิ่งท่ีดีข้ึนอยางตอเนื่องเพ่ือใหคนไทยท่ีมีคุณภาพและมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงคเปนท้ังคนดี เกง               
มีความสุข การพัฒนาคนไทยใหมีคุณภาพตองอาศัยการจัดกระบวนการเรียนรูท่ีมีคุณภาพ ไดรับการ
สนับสนุนสงเสริมดวยระบบการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ตองใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเต็มศักยภาพ 
(ประหยัด คุมคา) ลดข้ันตอนการบริหาร มีบุคลากรมืออาชีพ บริหารงบประมาณดวยความโปรงใส และใช
เทคโนโลยีสมัยใหม เพ่ือใหกระทรวงศึกษาธิการ มีระบบบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ จงไดปฏิรูปโครงสราง 
และระบบบริหารใหม โดยยุบสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด สํานักงานการประถมศึกษาสํานักงานสามัญศึกษา
จังหวัด สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ และสํานักงานประถมศึกษาอําเภอ แลวแบงสวนราชการใหม เปนการ
บริหารราชการสวนกลาง การบริหารราชการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ถือเปนสถานศึกษา และสถานศึกษา 
(กระทรวงศึกษาธกิาร, สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา, 2546, หนา 74) ดังนั้น โรงเรียน ในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ท่ีจัดการศึกษาระดับต่ํากวาอุดมศึกษาถือวาเปนสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ี
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
และท่ีแกไขเพ่ิมเติม พ.ศ. 2545 ใหความหมายสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน หมายถึง สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
ซ่ึงการศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 หมายถึง การศึกษากอนระดับอุดมศึกษา 
ดังนั้นสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานจึงเปนสถานศึกษาท่ีใหการศึกษาตั้งแตชั้นอนุบาล 1 จนถึงชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 6 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม พ.ศ. 2545 (กระทรวงศึกษาธกิาร, 2542, หนา 16) 
ไดกําหนดขอบขายการบริหารและจัดการศึกษาไว 4 งาน คือ การบริหารวิชาการ การบรหิารงบประมาณ                 
การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป 
  1) การบริหารวิชาการ 
   งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจของสถานศึกษาท่ีพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม มุงใหกระจายอํานาจในการบริหารจัดการไปใหสถานศึกษาใหไดมาก
ท่ีสุดดวยเจตนารมณท่ีจะใหสถานศึกษาดําเนินการไดโดยอิสระ คลองตัวรวดเร็ว สอดคลองกับความตองการ
ของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถ่ิน และการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย ซ่ึงจะเปนปจจัย
สําคัญทําใหสถานศึกษามีความเขมแข็งในการบริหารและจัดการสามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการ
เรียนรู ตลอดจนการวัดผล ประเมินผลรวมท้ังการวัดปจจัยเก้ือหนุนการพัฒนาคุภาพนักเรียน ชุมชน ทองถ่ิน 
ไดอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
  2)  การบริหารงบประมาณ 
   การบริหารงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระในการบริหารจัดการมี
ความคลองตัว โปรงใส ตรวจสอบได ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์และการบริหารงบประมาณ              
แบบมุงเนนผลงาน ใหมีการจัดหารผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา สงผลใหเกิดคุณภาพท่ีดีข้ึนตอ
ผูเรียน 
  3)  การบริหารงานบคุคล 
   การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจท่ีสําคัญมุงสงเสริมใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล ใหเกิด
ความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมายระเบียบเปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครูและบุคลากรทางการ
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ศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญและกําลังใจ ไดรับการยกยอง เชิดชูเกียรติ มีความ
ม่ันคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 
  4)  การบริหารท่ัวไป 
   การบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีเก่ียวของกับการจัดระบบบริหารองคการ ใหบริหารงานอ่ืนๆ
บรรลุตามผลตามมาตรฐานคุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยมีบทบาทหลักในการประสานสงเสริม 
สนับสนุน และการอํานวยความสะดวกตางๆ ในการใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษาให
ใชนวัตกรรม และเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมในการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาตาม
หลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก โดยเนนความโปรงใส ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได 
ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชนและองคการท่ีเก่ียวของเพ่ือใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล 
 2.1.5 บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา  

 ในการบริหารสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา               
นั้น ผูบริหารสถานศึกษาจะตองทํางานดวยจิตใจท่ีแนวแน ม่ันคงโดยฝกอุดมคติและไมยอทอตออุปสรรคและ
ปญหานานัปการท่ีจะตองเผชิญและตองหาทางแกไขใหสําเร็จ ดังนั้น การแสดงบทบาทท่ีเหมาะสมกับ
สถานภาพของผูบริหารและแสดงใหเหมาะสมกับตําแหนงของผูนําสูงสุดในสถานศึกษาจึงเปนสิ่งจําเปน             
อีกท้ังจะตองเปนบทบาทท่ีครูผูสอนผูเรียน ผูปกครอง ชุมชน และสังคมคาดหวังวาผูบริหารควรจะเปน               
ซ่ึงไดแก ผูบริหารควรจะเปนผูนําทางวิชาการท่ีเขมแข็งมีการพัฒนางานวิชาการอยางเปนระบบ                         
มีกระบวนการบริหารจัดการท่ีเปนท่ียอมรับ พรอมๆ กับการเปนนักพัฒนาคุณภาพการศึกษา ผูมีวิสัยทัศนท่ี
กวางไกล และลึกซ้ึง ตลอดจนมีความรู ความสามารถท่ีจะกาวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ ของชุมชน       
ของสังคม และของโลก ดวยการพัฒนาสถานศึกษาใหผูเรียนมีคุณภาพ เพ่ือสรางสรรคศรัทธา ความเชื่อม่ันใน
ตัวผูบริหารใหบังเกิดแกทุกคน นอกจากนี้บทบาทในฐานะผูชวยเหลือ เก้ือกูลผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา
ก็ยังเปนบทบาทท่ีจําเปน ในยุคสมัยของสังคมวัตถุนิยมซ่ึงใหความสําคัญดานวัตถุมากกวาการเห็น
ความสําคัญของการพัฒนาดานจิตใจ ผูบริหารท่ีมีจิตใจท่ีพรอมจะเปน “ผูให” ยอมเปนผูท่ีสมควรแกการยก
ยอง สรรเสริญ ประการสําคัญ ถาผูบริหารสามารถใชปญญาในการกระทําตนใหเปน ตัวอยางท่ีดีในดานการมี
คุณธรรมจริยธรรม ก็จะยิ่งทําใหการแสดงบทบาทตางๆ สมบูรณยิ่งข้ึน นอกจากนั้น บทบาทในการตัดสินใจท่ี
มีประสิทธิผล ก็จะทําใหเปนผูบริหารมืออาชีพเพราะตัดสินใจไมพลาด สวนอีกบทบาทหนึ่งท่ีไมควรละเลยก็
คือ การเปนนักพูดท่ีมีศิลป มีศิลปะในการเจรจาตอรองตลอดจน เปนนักฟงท่ีดี ท่ีพรอมท่ีจะรับฟงความ
คิดเห็นของผูคนรอบขาง อีกท้ังยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูรวมงานเม่ือมีผูรับฟงปญหาขอคับของ
ใจผูบริหารท่ีสามารถแสดงบทบาทตางๆ ดังกลาวมาแลว และบทบาทอ่ืนๆ ตามสถานการณใหเหมาะสม            
ก็ยอมจะนําไปสูความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา (กระทรวงศึกษาธกิาร, 2542, หนา 32-35) 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  ไดกําหนดลักษณะ ผูบริหารสถานศึกษาวามีบทบาท
ในการบริหารและการจัดการศึกษาดังนี้ (ธีระ รุญเจริญ 2546, หนา 19-21) 
  1) การเปนผูนําทางวิชาการ โดยใหความสําคัญตอการสงเสริมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญตามหมวด 4 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2542 และมีการวางแผน นโยบายและยุทธศาสตรเพ่ือการปฏิรูป การเรียนเของสถานศึกษาอยางชัดเจน 
และสะดวกตอการนําไปปฏิบัติ ใหคําปรึกษาแนะนํา และสราง พลังความรวมมือของทุกฝายท่ีเก่ียวของเพ่ือ
ปฏิรูปการเรียนรูซ่ึงจะนําไปสูการปฏิรูปการศึกษา 
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  2) การบริหารแบบมีสวนรวม โดยเนนการมีสวนรวมท้ังครูและบุคลากรภายในโรงเรียน 
บุคคลและหนวยงานภายนอกโรงเรียน ท้ังหนวยงานของภาครัฐและเอกชน อาทิ ครู บุคลากร พอแม ผูปกครอง 
ชุมชน และองคกรตาง ๆ
  3) การเปนผูอํานวยความสะดวกท้ังทางดานวิชาการ อาทิ การจัดสื่อตางๆ เชนหนังสือ 
ตํารา เกม เทคโนโลยีชวยการเรียนการสอนและอุปกรณสงเสริมการเรียนรูตางๆ ตลอดจน การใหบริการและ
จัดสภาพแวดลอมแหงการเรียนรู เชน แหลงเรียนรูและฐานการเรียนท่ีผูเรียนแสวงหาความรูดวยตนเอง และ
จัดบรรยากาศของโรงเรียนใหอบอุนเพ่ือใหผูเรียนมีความรักท่ีจะ เรียนรูและ รูจักแสวงหาความรู 
  4) การประสานความสัมพันธ กับทุกฝายท่ีเก่ียวของท้ังในโรงเรียนและนอก โรงเรียน เพ่ือสราง
เครือขายผูสนับสนุนทรัพยากรตางๆ ไดแก ทรัพยากรงบประมาณ ทรัพยากร บุคคล อาทิ ผูเชี่ยวชาญ ผูมี
ความรู และประสบการณพิเศษ ท่ีโรงเรียนตองการใหมาชวยพัฒนา โรงเรียน ทรัพยากรตานการเรียนการ
สอนและกิจกรรมตางๆ เชน อุปกรณการเรียนการสอน อุปกรณการกีฬา สื่อ เกม และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

  5) การสงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรียนอยางตอเนื่อง โดยสงเสริม ใหเขารับการ
ฝกอบรม เขารวมประชุมสัมมนาและไปทัศนาศึกษา เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและประสบการณใหทันตอสถานการณ
ความเจริญกาวหนาและความเปลี่ยนแปลงของโลก และเพ่ือ สามารถนํามาประยุกตและปรับปรุงการจัดการ
เรียนการสอนใหดีข้ึน รวมทัง สงเสริมการพัฒนา บุคลากรในสถานศึกษาแหงอ่ืนๆ ตามความเหมาะสม 
  6) การสรางแรงจูงใจ โดยเปนผูมีทัศนคติในเชิงบวกกับผูรวมงาน มีความยืดหยุน ในการ
ทํางาน สรางความเชื่อม่ัน และเขาใจในความตองการของฝายตางๆ ใหความสําคัญในความ พยายามของทีมงาน 
และสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยวิธีการตางๆ อาทิ การแสดงความขอบคุณ การเผยแพรผลงานของทีมงาน 
และการยกยองใหรางวัล 
  7) การประเมินผล โดยสงเสริมการประเมินผลภายในสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา
แหงชาต ิเพ่ือรองรับการประเมินผลภายนอกมีการนําผลการประเมินผูเรียนมาใชกําหนด นโยบายของสถานศึกษา 
เพ่ือใหเปนกระบวนการดําเนินงานอยางเปนระบบและครบวงจร 

  8) การสงเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา เพ่ือสรางกระบวนการเรียนรูใน โรงเรียนของ
ครูและทีมงาน รวมท้ังผูบริหารอาจเขามามีสวนรวมในการทําวิจัยดวย 

  9) การเผยแพรประชาสัมพันธขาวสารของโรงเรียนใหชุมชนและสาธารณชน ทราบโดย
วิธีการท่ีหลากหลาย เพ่ือสรางความเขาใจซ่ึงกันและกันและสรางการมีสวนรวมเพ่ิมข้ึน 

  10) การสงเสริมเทคโนโลยี เพ่ือใหทันตอความเจริญกาวหนาท้ังในและ ตางประเทศให
สอดคลองกับยุคสังคมแหงการเรียนรู 
 อุษณีย โพธิสุข (2543, หนา 42) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาไวดังนี้ คือ 

  1) วางนโยบายท่ีชัดเจนเก่ียวกับการปฏิรูปการเรียนรูท่ีผูเรียนสําคัญท่ีสุด 

  2) วางแนวปฏิบัติท่ีชัดเจนใหสอดคลองกับนโยบายท่ีวางไว 

  3) สรางกลไกในการจัดกระบวนการเรียนรูท่ีครบวงจร อาทิ วิธีการจัดการเรียน การสอนของ
คร ู แนวทางการจัดหลักสูตรใหม ระบบการวัดและประเมินผล การจัดสภาพแวดลอม การมีสวนรวมของ
ผูปกครองและชุมชน 
  4) วางระบบมาตรฐานการจัดการศึกษา ทักษะพ้ืนฐานสําคัญท่ีนักเรียนตองเรียนรูใหได
มาตรฐานในระดับท่ีเปนท่ียอมรับของระบบการศึกษา 
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  5) วางระบบการตรวจสอบคุณภาพการเรียนรูท่ีชัดเจนเก่ียวกับคุณภาพการเรียนรู  
กระบวนการเรียนรู ท้ังสิ่งท่ีเปนทักษะพ้ืนฐานสําคัญและสิ่งท่ีเปนความตองการทางการศึกษาของ นักเรียน 
ท้ังจากภายนอกและภายในสถานศึกษา 

 2.1.6 บทบาทหนาท่ีของครู 
 ตามรูปคําในภาษาอังกฤษ “TEACHERS” ซ่ึงแปลวา “คร”ู นี้สามารถจําแนกความหมายซ่ึงแสดง
ใหเห็นถึงหนาท่ีและความรับผิดชอบของครูตามตัวอักษรแตละตัวไดดังตอไปนี้ 
 T (teaching) คือ การสอน หมายความวา ครูมีหนาท่ีตอการสอนศิษยเพ่ือใหศิษยมีความรูความ
สามรถในวิชาการท้ังปวง ซ่ึงถือวาเปนงานหลักของผูเปนครูทุกคน 
 E (ethics) คือ จริยธรรม หมายความวา ครูตองมีหนาท่ีตอการอบรมปลกูฝงคุณธรรมจริยธรรมให
กับนักเรียน ซ่ึงถือวาเปนหนาท่ีหลักอีกประการหนึ่งของความเปนครูนอกจากครูอาจารยจะตองอบรมสงเสริม
นักเรียนใหเปนผูมีคุณธรรมจริยธรรมแลว ตัวครูอาจารยทุกคนก็ตองประพฤติตนใหเปนผูมีคุณธรรมจริยธรรม
อันดีงามเหมาะสมดวย 
 A (academic) คือ วิชาการ หมายความวา ครูตองมีหนาท่ีตอวิชาการท้ังของตนเองและของนก
เรียน ซ่ึงความจริงแลวงานของครูตองเก่ียวของกับวิชาการอยูตลอดเวลา เพราะวิชาชีพครูตองใชความรู                
เปนเครื่องมือในการประกอบวิชาชีพ 
 C (cultural heritage) คือ การสืบทอดวัฒนธรรม หมายความวา ครูอาจารยตองมีหนาท่ีในการสืบ
ทอดวัฒนธรรม ซ่ึงถือวาเปนหนาท่ีโดยตรงของผูเปนครูอีกประการหนึ่ง 
 H (human relationship) คือ การมีมนุษยสัมพันธหมายความวา ครูจะตองมีหนาท่ีในการสราง 
มนุษยสัมพันธกับบุคคลตางๆ ท่ีครูตองเก่ียวของสัมพันธดวย เพราะการมีมนุษยสัมพันธท่ีดีจะกอใหเกิด           
ประโยชนท้ังตอตนเองและตอหมูคณะ โดยเฉพาะอยางยิ่งประโยชนตอโรงเรียนหรือสถานศึกษา 
 E (evaluation) คือ การประเมินผล หมายความวา ครุจะตองมีหนาท่ีตอการประเมินผลการเรียน
ของศิษยงานของครูในดานนี้ถือวามีความสําคัญมากอีกประการหนึ่ง ท้ังนี้เพราะการประเมินผลการเรียน           
การสอนเปนการวัดความเจริญกาวหนาของศิษยในดานตางๆ หลังจากมีการเรียนการสอนไปแลว 
 R (research) คือ การวิจัย หนาท่ีของครูในดานนี้หมายความวา ครูตองพยายามหาความรูความ
จริงเพ่ือแกปญหาการเรียนการสอนและแกปญหาท่ีเก่ียวกับตัวนักเรียน หนาท่ีเก่ียวกับการวิจัยนี้อาจจะ                 
เปนการพยายามหาความรูความจริงดวยวิธีการงายๆ ไปจนถึงการใชกระบวนการท่ียุงยากซับซอน  
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2546, หนา 601-604)  
 พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 อธิบายของคําวา “บทบาท” ไววาเปนการ 
กระทําหนาท่ีท่ีกําหนดใหเชน บทบาทของพอแมบทบาทของครูเปนตน (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546, หนา 601-
604) dictionary of education: ใหความหมายของคําวา “บทบาท” ไวดังนี ้
  1) ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกของแตละบุคคลภายในกลุมท่ีกําหนด 
  2) แบบกระสวนพฤติกรรมของหนาท่ีท่ีคาดหวัง หรือหนาท่ีท่ีบุคคลตองกระทําใหบรรลุผล
สําเร็จภายใตสภาพแวดลอมทางสังคมท่ีกําหนด  
 นอกจากนี้หนังสือ คุณธรรมสําหรับครู (พระมหาอิศร ถิรสีโล, 2545, หนา 148) ไดใหความหมาย
ของคําวา “บทบาท” “หนาท่ี” ไวดังนี ้
 บทบาท หมายถึง การแสดงออกของคนซ่ึงคนอ่ืนคาดคิด หรือหวังวาเขาจะกระทําเม่ืออยูภายใต
สถานการณทางสังคมอยางหนึ่ง การท่ีประชาชนคาดหมายหรือหวังใหเขากระทําอยางนั้นถือเอาฐานะและ             



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 

22 
 
หนาท่ีทางสังคมของเขาเปนมูลฐาน หรือพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึงเหมาะสมสอดคลองกับตําแหนงหนาท่ี              
หนาท่ี หมายถึง งานการปฏิบัติการบริหาร หรือธุรกิจ ท่ีตองถูกกระทําตามคําสั่งใหเกิดผลดวยดีหรือการ
ปฏิบัติงานตามตําแหนง งานอาชีพ หรืองานวิชาชีพ หรือพฤติกรรมท่ีไดกําหนดใหกระทําโดยความจําเปนทาง
หลักศีลธรรม ความตองการตามขนบธรรมเนียมหรือตามความพอใจ โดยอาศัยความรูสึกนึกถึงความถูกตอง
และความเหมาะสม 
 ภาระงานของครู หมายถึง งานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีมีปริมาณและคุณภาพอยางนอย        
เทากับเกณฑข้ันต่ําท่ีสถาบันยอมรับเพ่ือแสดงความผูกพันในหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีสามารถตรวจสอบ
ไดซ่ึงจะอํานวยใหผูสอนสามารถจักสรรโอกาสเพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนางานในหนาท่ีใหเกิดผลดี 
 กรอบภาระงานของคร ู/ อาจารยแบงเปน 7 ประเภท คือ 
  1) งานการผลิตบัณฑิต / ผูเรียน 
  2) งานวิจัยและสรางสรรควิชาการ 
  3) งานบริการทางวิชาการ 
  4) งานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
  5) งานการบริหารจัดการ 
  6) งานกิจการของผูเรียน 
  7) งานเฉพาะกิจ (งานท่ีสถาบันมอบหมายใหปฏิบัติ)  
 จากความหมายของคําวา “บทบาท” ดังกลาวขางตนทําใหพอสรุปความไดวา “บทบาทคือ ภาระ
ท่ีตองรับผิดชอบตามสถานภาพของแตละบุคคล” หมายความวาบุคคลใดมีสถานภาพหรือตําแหนงอยางใด  
ก็ตองรับผิดชอบตามสถานภาพหรือตําแหนงของตนท่ีไดมา ไมวาจะไดมาโดยกําเนิด โดยการกระทํา หรือโดย
การแตงตั้งใหเปนไปตามท่ีสังคมคาดหวัง เชน บุคคลท่ีเปนพอแมไดสถานภาพนี้มาเพราะการกระทําของตนเอง 
เม่ือใหกําเนิดบุตรก็ตองใหการเลี้ยงดูจนบุตรเติบโตปลอดภัยจากโรคภัยไขเจ็บตางๆ และใหการศึกษาอบรม
บุตรใหเปนคนดีมีความรูความสามารถเปนพลเมืองดีของสังคมตอไป สวนบุตรท่ีเกิดมานั้น มีสถานภาพเปนลูก
ของพอแมตําแหนงนี้ถือวาไดมาโดยกําเนิด ก็ตองตอบแทนบุญคุณของพอแมโดยการชวยเหลือกิจการงาน
ของพอแมประพฤติตนเปนคนดีใหพอแมชื่นใจอยางนี้เปนตน 
 ดังนั้นเม่ือกลาวถึง “บทบาทของคร”ู จึงหมายถึง “ภาระท่ีผูเปนครูตองรับผิดชอบ” ซ่ึงมีมากมาย   
เชน ภาระท่ีตองพัฒนาเยาวชน ภาระท่ีตองพัฒนาสังคม และภาระท่ีจะตองพัฒนาการเมืองการปกครอง                 
เปนตน อยางไรก็ตาม คําวา “บทบาท” นี้มักจะใชควบคูกับคําอีกสองคํา คือ “หนาท่ี” และ “ความรับผิดชอบ” 
ซ่ึงพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 อธิบายวา “หนาท่ี” หมายถึง กิจท่ีควรกระทําหรือ
กิจท่ีตองกระทํา สวน “ความรับผิดชอบ” นั้นอธิบายวา ยอมตามผลท่ีดีหรือไมดีในกิจท่ีไดกระทําไป 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2546, หนา 1, 247, 944) สวนในหนังสือ dictionary of education ใหความหมายของ    
คําวา “หนาท่ี” ไววาเปนสิ่งท่ีทุกคนตองจํายอมกระทํา โดยภาระจํายอมนั่นตามปกติแลว จะเปนไปตามหลัก
ศีลธรรม แตบางครั้งก็เปนไปตามกฎหมายหรือขอตกลง สําหรับคําวา “ความรับผิดชอบ” (responsibility) นั้น
ไดใหความหมายไวหลายนัย เชน นัยแรกอธิบายวาเปน หนาท่ีประจําของแตละบุคคลเม่ือไดรับมอบหมายอยาง 
ใดอยางหนึ่ง สวนอีกนัยหนึ่งอธิบายวาเปนการปฏิบัติงานและหนาท่ีโดยเฉพาะ ซ่ึงไดรับมอบหมายใหดีท่ีสุดตาม
ความสามารถของตน (Good, 1973, p. 498) นอกจากนี้ในหนังสือ Wegster’s Third New International 
Dictionary ไดอธิบายความหมายของคําวา “หนาท่ี” ไวหลายนัยเชนเดียวกัน นัยแรกอธิบายวา หนาท่ีหมายถึง 
งานการปฏิบัติการบริการหรือกิจธุระท่ีตองกระทําตามคําสั่งใหเกิดผลดวยความยินดีหรือการปฏิบัติงานตามตํา
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แหนงงานอาชีพหรืองานวิชาชีพ สวนอีกนัยหนึ่งอธิบายวาเปนพฤติกรรมท่ีไดกําหนดใหกระทําโดยความจําเปน 
ทางหลักศีลธรรม ความตองการตามขนบธรรมเนียม หรือตามความพึงพอใจโดยอาศัยความรูสึกถึงความถูกตอง 
และความเหมาะสม สําหรับคําวา “ความรับผิดชอบ” ไดใหความหมายไวหลายนัยเชนเดียวกัน นัยแรกอธิบายวา          
เปนคุณสมบัติหรือเง่ือนไขท่ีบุคคลจะตองรับผิดชอบ เชน ความรับผิดชอบทางดานศีลธรรม กฎหมายหรือ             
ทางดานจิตใจ ความเชื่อใจไดความเชื่อถือไดสวนอีกนัยหนึ่งอธิบาย วาเปนบางสิ่งบางอยางท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
จะตองรับผิดชอบ เชน ความเปนผูนําจะตองมีความรับผิดชอบอยางสูง (Gove, 1965 pp. 705, 1, 935) จาก
ตัวอยางความหมายของคําวา “บทบาท” “หนาท่ี” และ “ภาระงานของครู” ดังกลาวขางตน ทําใหพอสรุปความ
ไดดังนี ้
  1) บทบาท คือ ภาระท่ีตองกระทําตามสถานภาพของแตละบุคคล 
  2) หนาท่ีหมายถึง กิจท่ีตองกระทําหรือสิ่งท่ีบุคคลจําเปนตองกระทํา ท้ังนี้อาจเปนความจํา
เปนตามหลักศีลธรรม กฎหมาย หรือดวยความสํานึกท่ีถูกตองเหมาะสม 
  3) ภาระงานของครูหมายถึง งานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีมีปริมาณและคุณภาพอยาง           
นอยเทากับเกณฑข้ันต่ําท่ีสถาบันยอมรับ เพ่ือแสดงความผูกพันในหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีสามารถ
ตรวจสอบไดซ่ึงจะอํานวยใหผูสอนสามารถจัดสรรโอกาสเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางานในหนาท่ีใหเกิดผลดี 
 กลาวโดยสรุป “บทบาททําใหเกิดภาระ ภาระทําใหเกิดหนาท่ีและหนาท่ีทําใหเกิดความ
รับผิดชอบ” เม่ือรวมเขาดวยกันเปนบทบาท หนาท่ีและความรับผิดชอบ จึงหมายถึงกิจท่ีบุคคลตองกระทําให
สําเร็จตามคําสั่ง ตามกฎหมาย ตามหลักศีลธรรม คุณธรรม หรือดวยสํานึกในความถูกตองเหมาะสม ดังนั้น
เม่ือกลาวถึง “บทบาท หนาท่ีและภาระงานของครู จึงหมายถึงกิจท่ีผูเปนครูจําเปนตองกระทําใหเสร็จสิ้นสม
บูรณท่ีมีปริมาณและคุณภาพอยางนอยเทากับเกณฑข้ันต่ําท่ีสถาบันยอมรับสามารถตรวจสอบไดซ่ึงอาจเปน 
ความจําเปนโดยอาศัยหลักศีลธรรม คุณธรรมจริยธรรม กฎหมาย หรือดวยความสํานึกในความถูกตอง
เหมาะสมก็ได”  
 บทบาท หนาท่ีของครูในฐานะเปนวิศวกรสังคม 
 วิศวกร คือ นักสรางสรรคทางแนวความคิดและหลักการสรางอุปกรณตางๆ ตลอดจนอาคาร โครงสราง
และสิ่งท่ีซอนเรนอยูเบื้องหลัง คือ การเปนนักแกไขปญหา กลาวโดยสรุป “วิศวกร คือ นักสรางนักออกแบบ            
นักแกไข นักปรับปรงุ นักเปลี่ยนแปลงและนักพัฒนา” วิศวกรเปนนักวิทยาศาสตรประยุกตโดยนําความรูทางดา
นวิทยาศาสตรเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการผลิตสิ่งตางๆ เชนเดียวกับครูเปนผูนําความรูดาน ตางๆ เชน ปรัชญา 
จิตวิทยา สังคมวิทยา รวมท้ังดานวิทยาศาสตรเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสอน วิศวกรในฐานะเปนนักวิทยา
ศาสตรประยุกตเปนผูสรางเครื่องมือเครื่องใชตางๆ ใหแกสังคม สังคมยิ่งมีความซับซอนมากข้ึนเทาใด วิศวกรก็จํา
เปนตองพัฒนาเครื่องมือท่ีมีความสามารถสูงมาใชซ่ึงตองการความชํานาญความรูและประสบการณหลายๆ                
ดาน เชนเดียวกัน ครูก็เปนผูสรางเครื่องมือสําหรับใชในการพัฒนาสังคมดวยเหมือนกัน และดูเหมือนวา               
จะเปนเครื่องมือท่ีมีความสําคัญกวาเครื่องมือชนิดอ่ืนใด เครื่องมือท่ีกลาวนี้ก็คือ “คน” ซ่ึงจะตองทําหนาท่ีในการ
พัฒนาสังคมตอไป เม่ือสังคมมีการเปลี่ยนแปลงมากข้ึนครูก็ตองพัฒนาตนเองใหเปนผูมีความรูความชํานาญ              
มีความสามารถในวิชาการตางๆ มากข้ึนเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนและแกไขปญหาทางการเรียนการสอน 
รวมท้ังแกไขปญหาในสังคมดวยสําหรับ “งานของครูในฐานะเปนวิศวกรสังคม” ท่ีสําคัญๆ มีดังตอไปนี้ 
  1) ครูทํางานวิจัย  
   วิศวกรในฐานะเปนนักวิทยาศาสตรประยุกตตองพยายามคนควาวิจัยและแปล
ความหมายของขอมูลจากการวิจัยเพ่ือใหไดความเจริญใหมๆ และศึกษาตอไปจนสามารถพบศักยภาพในการใช
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งานใหเปนประโยชนเชน วิศวกรสามารถนําความรูเรื่องโมเลกุลของสารภายใตอุณหภูมิและความดันโลหิตสูง
มาใชในการผลิตพลาสติก หรือนําความรูในเรื่องการเคลื่อนท่ีของอิเล็กทรอนิกสเปนตน เชนเดียวกันผู
ประกอบวิชาชีพครูก็พยายามศึกษาคนควาวิจัยตั้งแตระดับงายจนถึงข้ันสลับซับซอนเพ่ือแกปญหาในการ
เรียนการสอน เชน แกปญหาการหนีเรียนของนักเรียนนักเรียนขาดเรียนโดยไมทราบสาเหตุวิจัยเพ่ือปรับปรุง
หลักสูตรใหเหมาะสมกับสภาพปจจุบันวิจัยวิธีการสอนแบบตางๆ ใหเหมาะสมกับลักษณะวิชาท่ีสอน หรือการ
วิจัยเพ่ือแกปญหาในดานพฤติกรรมของนักเรียน เปนตน 
  2) ครูทํางานพัฒนา  
   วิศวกรในฐานะเปนนักวิทยาศาสตรประยุกตไดนําความรูทางวิทยาศาสตรซ่ึงคนพบใหม
ไปพัฒนาเครื่องมือเครื่องใชตางๆ โดยเริ่มจากการสรางตนแบบและทําการทดลองความเหมาะสมของผลิต
ภัณฑและความเหมาะสมในการใชงาน ทํานองเดียวกันครูไดนําความรูท่ีไดจากการคนควาทดลองทาง
การศึกษาและจิตวิทยาไปทดลองใชในการเรียนการสอน เพ่ือหาความเหมาะสมและพัฒนาใหดีข้ึน งานของ
ครูสวนใหญมุงพัฒนาในกระบวนการเรียนการสอน โดยมีจุดหมายปลายทางท่ีสําคัญยิ่ง คือ “การพัฒนาคน”  
  3) ครูทํางานออกแบบ  
   วิศวกรในฐานะเปนนักวิทยาศาสตรประยุกตออกแบบการทํางานภายใตเง่ือนไขจํากัด
ของความรูความชํานาญท่ีเก่ียวกับคุณลักษณะของวัสดุท่ีใชในงานนั้นๆ อุปกรณท่ีใชในการผลิตท่ีมีอยูและ
การพิจารณาความเหมาะสมดานเศรษฐศาสตรสวนการออกแบบของครูนัน้เปนการออกแบบดานกระบวนการ
เรียนการสอนใหสอดคลองกับพ้ืนฐานความสามารถของนักเรียน และใหสอดคลองกับวัสดุอุปกรณท่ีนํามาใช
ในการประกอบการสอนระดับตางๆ นอกจากนี้ครูยังตองออกแบบผูเรียนใหมีคุณลักษณะตามท่ีสังคมและ
ประเทศชาติตองการอีกดวย 
  4) ครูทํางานการผลิต  
   วิศวกรในฐานะเปนนักวิทยาศาสตรประยุกตดูแลการผลิตตามท่ีตนไดออกแบบไว
รวมท้ังการทดสอบผลิตภัณฑกอนสงออกจําหนาย สวนงานการผลิตของครูคือ การใหความรูความสามารถแก
นักเรียนศึกษากอนท่ีเขาเหลานั้นจะออกไปรับใชสังคม ครูจะตองมีการทดสอบครั้งแลวครั้งเลาเพ่ือใหผลิตผล
ของครูเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพตามท่ีสังคมตองการ 
  5)  ครูทํางานกอสราง 
   วิศวกรโยธารับผิดชอบงานกอสรางตางๆ โดยเปนผูออกแบบและควบคุมการกอสรางให
เปนไปตามรูปแบบท่ีกําหนด สวนงานกอสรางของครูนั้นเปนการสรางพฤติกรรมของคนให เปนไปตามรปูแบบ
ท่ีสังคมสวนใหญตองการ ซ่ึงเปนงานท่ีมีความยุงยากซับซอนมากกวาการกอสรางตึก สรางอาคารบานชอง
หลายเทานัก ดังท่ีหมอมหลวงปน มาลากุล ไดเขียนเปนคํากลอนสอนใจไววา“อันตึกรามสนามกวางสรางข้ึนได 
มีเงินหยิบโยนใหก็เสร็จสรรพแตงามจิตใจกวางนั้นตางกัน การอบรมเทานั้น 
เปนปจจัย”  
  6) ครูทํางานควบคุมโรงเรียน  
   ความรับผิดชอบของวิศวกรประจําโรงงานหลังจากการสรางโรงงานเสร็จแลวก็คือการทํา
ใหโรงงานผลิตสินคาไดดีบํารุงเครื่องจักรใหอยูสภาพท่ีสมบูรณรวมถึงการบํารุงรักษาอาคาร อุปกรณเครื่องมือ 
พ้ืนดิน และสาธารณูปโภคตางๆ เชน ไฟฟาแสงสวางท้ังภายในและภายนอกอาคาร ระบบการระบายอากาศ
และระบบปรับอากาศ เปนตน นั่นคือ วิศวกรประจาํโรงงานตองรับผิดชอบในการท่ีทําใหการทํางานในโรงงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ท้ังในดานการผลิตสินคา ดานสํานักงาน ตลอดจนการสรางบรรยากาศท่ีดีในการ
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ทํางาน สําหรับของครูท่ีมีตอนักเรียนนั้น เม่ือเปรียบเทียบกันแลวเห็นวามีความสอดคลองตองการยิ่ง                   
กลาวโดยสรุป คือ ถาหากวิศวกรสามารถสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน จะทําใหการทํางานในโรงงานนั้น               
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ นั่นยอมหมายถึงผลิตภัณฑของงานนั้นยอมมีคุณภาพไปดวยเชนเดียวกัน หากครู
สามารถควบคุมดูแลโรงเรียนใหสะอาดเรียบรอยตกแตง อาคารบริเวณสวยงามมีบรรยากาศนาอยูนาเรียน 
นักเรียนในโรงเรียนอยูดวยกันดวยความรักความสามัคคีสภาพแวดลอมท้ังทางกายภาพและทางสังคมดีการจัด
กระบวนการสอนในโรงเรียนนั้นก็จะเปน ไปอยางมีประสิทธิภาพซ่ึงสงผลไปถึงผลผลิตของโรงเรียน                 
คือ นักเรยีนจะตองมีคุณภาพดีดวยอยางแนนอน 
  7) ครูทํางานทดสอบ  
   งานทดสอบเปนสวนหนึ่งของงานวิศวกรรมทุกๆ ดาน เชนเดียวกันในการศึกษาทุก
สาขาวิชาการจะตองมีการทดสอบและประเมินผล จนสามารถกลาวไดวา “ณ ท่ีใดมีการสอนท่ีนั่นจะตองมีการ
สอบ” ท้ังนี้เพราะการสอบทําใหผูสอนสามารถทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของผูเรียนจากระดับหนึ่งไปสูอีก
ระดับหนึ่งในดานวิศวกรรม นักทดสอบจะเปนผูรับผิดชอบในการออกแบบการทดสอบและดําเนินการทดสอบ
ตามข้ันตอนท่ีเหมาะสม โดยวางแผนการทดสอบ จัดเตรียมสภาพการทดสอบทําการวัดและบันทึกขอมูลท่ี
ถูกตอง สําหรับงานทางดานการศึกษานั้นสวนมากครูจะเปนผูรับผิดชอบในการออกแบบการทดสอบและ
ดําเนินการทดสอบเองตามความเหมาะสม แตในบางครั้งก็อาจจะมีการรวมกันหลายๆ ฝาย หรือมอบใหหนวย
งานกลางเปนผูรับผิดชอบในการออกขอทดสอบเพ่ือวัดผลสัมฤทธิ์ของผูเรียนในบางระดบัก็ได 
  8) ครูทํางานการขายและการตลาดวิศวกรตองโนมนาวใหคณะผูบริหารเห็นดวยกับการ
พัฒนาหลักการบางอยาง หรือเพ่ิมอุปกรณการผลิต หรือเพ่ิมโครงการใหมท่ีตนเองคิดข้ึน ซ่ึงถือวาเปนการ            
ขายอยางหนึ่งในทํานองเดียวกัน ครูก็ตองพยายามโนมนาวใหผูบริหารมองเห็นความสําคัญในการเพ่ิมอุปกรณ
การเรียนการสอน และมองเห็นความสําคัญของการพัฒนาการเรียนการสอนอยูเสมอวิศวกรนักขายจะเปน   
บุคคลสําคัญในการสรางความสัมพันธระหวางบริษัทกับลูกคา เชนเดียวกันครูก็จะตองเปนบุคคลสําคัญในการ
สรางความสัมพันธระหวางบานกับชุมชนโรงเรียนเปรียบเสมือนบริษัทหรือโรงงานผลิตสนิคา นักเรียน คือ              
สินคาสวนชุมชนหรือสังคมเปรียบเสมือน ผูซ้ือหรือลูกคา การเปรียบเทียบเชนนี้จะเห็นไดชัดเจนถานําเอา
สถาบันการศึกษาระดับสูงบางแหงท้ังของรัฐและเอกชนมาเปรียบเทียบกันกลาวคือ ถาสถาบันใดมีการประชา
สัมพันธดีรวมท้ังสินคา คือ ผูเรียนมีคุณภาพดีปรากฏวาตลาดตองการมาก บางแหงถึงขนาดมีการจองตัวกัน
ตั้งแตผูเรียนยังเรียนไมจบหลักสูตร 
  9) ครูทํางานบริหาร  
   งานวิศวกรรมศาสตรยุคใหมตองใชบุคลากรทํางานเปนคณะ การทํางานเปนคณะจะ
สัมฤทธิผลไดก็ตอเม่ือมีผูนํากลุมท่ีดีและเขมแข็ง เชนเดียวกันในทางการศึกษาการบริหารเปนสิ่งจําเปนมาก 
เพราะในแตละสถาบันการศึกษาจะมีครูอาจารยและนักเรียนจํานวนมาก หากการบริหารงานไมมี
ประสิทธิภาพ จะทําใหขวัญกําลังใจในการทํางานของครูอาจารยไมดีซ่ึงมีผลไปถึงคุณภาพของการสอนและ
คุณภาพของนักเรียนดวยความรูดานการบริหารงานมิใชเปนสิ่งจําเปนเฉพาะผูบริหารเทานั้น ผูท่ีเปนครู
อาจารยทุกคนก็จําเปนตองมีความรูความเขาใจ ท้ังนี้เพ่ือกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันระหวางผูบริหาร
ระดับตางๆ และครูอาจารยนอกจากนี้ยังเปนการเตรียมครูอาจารยท่ีจะกาวไปสูตําแหนงผูบริหารในโอกาส           
ตอไปอีกดวย 
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  10) ครูทํางานท่ีปรึกษา  
   วิศวกรท่ีทํางานเปนท่ีปรึกษาใหกับบริษัทหรือหนวยงานตางๆ บางครั้งอาจมีการรวม      
กลุมกันเปดเปนบริษัทท่ีปรึกษา วิศวกรใหการปรึกษาจะตองมีความสามารถในการแกปญหาเชนเดียวกันงาน
ของครูทุกระดับชั้นก็ตองเก่ียวของกับการใหคําปรึกษาแกศิษยและบางครั้งตองใหคําปรึกษาแกประชาชนใน
ชุมชนขางเคียงสถานศึกษาอีกดวยโดยเฉพาะอยางยิ่งการใหคําปรึกษาหารือแกศิษยนั้นเปนสิ่งสําคัญยิ่ง เพราะ
ครูอาจารยท่ีปรึกษาสามารถชวยใหผูเรียนขจัดปญหาในการเรียนและปญหาสวนตัวบางอยางบทบาทของครู
อาจารยในการใหคําปรึกษาแกผูเรียนนี้มีมาก ดังนั้นในสถานศึกษาทุกระดับจึงไดจัดใหมีครูหรืออาจารยท่ี
ปรึกษาและตั้งคณะกรรมการแนะแนวข้ึนเพ่ือทําหนาท่ีใหคําปรึกษาหารือแกผูเรียนท่ีตองการความชวยเหลือ 
  11) ครูทํางานการศึกษาโดยตรง  
   งานการศึกษาเปนงานครูโดยตรง ครูตองรับผิดชอบตอการศึกษาทุกระดับชั้นตั้งแต
ระดับการศึกษาปฐมวัยจนประท่ังระดับอุดมศึกษา แมวิศวกรท่ีทําหนาท่ีเปนผูสอนในคณะวิศวกรรมศาสตร
ก็ตองอยูในฐานะความเปนครดูวย 
   จากท่ีกลาวมาท้ังหมดนี้ก็เพ่ือชี้ใหนักศึกษาครูไดมองเห็นลักษณะงานของวิศวกรใน
ฐานะ เปนนักวิทยาศาสตรประยุกตกับครูในฐานะเปนวิศวกรทางสังคมซ่ึงมีความคลายคลึงกันในหลายๆ            
ดานแต หนาท่ีและความรับผิดชอบนั้นตางกัน โดยวิศวกรในฐานะเปนนักวิทยาศาสตรประยุกตเนนการออก
แบบประดิษฐคิดคนเครื่องมือเครื่องใชใหสังคม สวนครูนั้นมีหนาท่ีความรับผิดชอบในการสรางคุณภาพของคน
เพ่ือใหคนไปสรางสังคมตอไป 
  บทบาทหนาท่ีของครูตอการพัฒนาเยาวชน 
  งานสําคัญขอครูตอการพัฒนาเยาวชนไดแกการใหความรูในวิชาการเพ่ือเปนพ้ืนฐานใน
การศึกษาเลาเรียนหรือการประกอบวิชาชีพ 
  1) การใหความรูสึก หมายถึง การพยายามทําใหเยาวชนมีความสํานึกวาอะไรดีอะไรไมดีสิ่ง
ใดควรสิ่งใดไมควร รูคุณรูโทษ รูประโยชนมิใชประโยชนเหลานี้เปนตน สิ่งตางๆ เหลานี้ครูตองพยายามกระทํา
ควบคูกับการใหวิชาความรูท่ัวไป 
  2) การใชความคิด หมายถึง ความคิดสรางสรรคการรูจักคิดเพ่ือแกปญหา สงเสริมผูเรียนให
รูจักคิดวิเคราะหรูจักประเมินการกระทําและเหตุการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคมปจจุบันบทบาทของครูตอการ
พัฒนาเยาวชนถือวาเปนบทบาทท่ีสําคัญมาก ครูในฐานะเปนวิศวกรสังคมไดสมบูรณมากนอยเพียงใด ข้ึนอยู
กับการพัฒนาเยาชน กลาวคือ ถาครูสรางคนไปในรูปแบบใด สังคมก็จะเปนแบบนั้น เพราะโลกในอนาคตนั้น
ข้ึนอยูกับเยาวชนในปจจุบัน 
 

 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 2.2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิต  
 “คุณภาพชีวิต”เปนเครื่องชี้วัด ความเจริญกาวหนาของมิติทางดานประชากรสังคมสุขภาพจิต
วิญญาณสิ่งแวดลอมและองคประกอบอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับความเปนอยูท่ีดีของมนุษย เปนเปาหมายท่ีสําคัญ
ของการพัฒนาประชากรของประเทศตาง  ๆในปจจุบันซ่ึงมีการตีความหมาย และการให คุณคา (value 
judgment) แตกตางกันไปตามคุณคาของแตละสังคมดังนั้นจึงทําใหท้ังกลุมนักวิจัยและผูดูแลดานสุขภาพเอง
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ไดใหทัศนะของคําวา“คุณภาพชีวิต”ไวหลากหลายทัศนะแตยังไมเปนท่ีชัดเจน และเห็นพองกันอยางสิ้นเชิง 
แตหลายทัศนะก็จะมีความสอดคลองกันและคลายคลึงกันอยูบาง ดังตอไปนี ้
 สุพัฒน จิรัสคามิน (2549, หนา 21) สรปุไดวา คุณภาพชีวิต คือ การดํารงชีวิตอยูท่ีดีของมนุษย
ประกอบดวยอาหารและโภชนาการ สุขภาพอนามัย การศึกษา การงาน รายได ท่ีอยูอาศัย สิ่งแวดลอม
คุณธรรม ความสามารถในการแกไขปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม จะทําใหมนุษยสามารถปรับตัวอยูในสังคมได
อยางมีความสุข 
 รุงนภา สันติศิรินิรันดร (255 0, หนา 18) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตวาเปนลักษณะความ
เปนอยูท่ีดีของบุคคลท่ีประกอบดวยปจจัยพ้ืนฐานท่ีพอเพียงและสามารถดํารงชีวิตไดอยางมีความสุขตาม
อัตภาพของแตละบุคคล ท้ังดานรางกาย สติปญญา อารมณ ความรูสึกนึกคิด เศรษฐกิจสวนบุคคลหรือ
ครอบครัวเปนบุคคลท่ีรูจักรักตนเอง เผื่อแผผูอ่ืน มองโลกในแงดี มีความเชื่อมีสัมพันธภาพท่ีดีตอสิ่งแวดลอม 
 จันทัปพา วิเศษโวหาร (2552, หนา 11) สรุปไดวา คุณภาพชีวิตคือ สภาวการณของ บุคคลท่ีมีชีวิต
ท่ีมีความสุข ท้ังทางกายทางอารมณทางสังคม ทางจิตวิญญาณ โดยมีสภาพการณคือ อยูดีหรือมีความเปนอยู
ท่ีดีซ่ึงสิ่งเหลานี้เปนความสุขท่ีเกิดข้ึนไดจากการขวนขวายเพ่ือใหไดมาโดยตัวบุคคลสวนหนึ่งและอีกสวนหนึ่ง
ระบบสังคมจําเปนตองเอ้ืออํานวยใหเกิดการดํารงชีวิตและสุขภาพท่ีดีของคนในสังคมนั้นๆ 
 ศิรินุช ฉายแสง (2553, หนา 15) คุณภาพชีวิต หมายถึง ระดับการมีชีวิตท่ีดี มีความสุข และความ
พึงพอใจในชีวิตท้ังในดานรางกาย จิตใจ สังคม อารมณ และการดําเนินชีวิตของปจเจกบุคคลในสังคมเปนการ
ประสานการรบัรูของบุคคลในดานรางกายจิตใจความสัมพันธทางสังคมสิ่งแวดลอม ภายใตวัฒนธรรม คานิยม 
และเปาหมายในชีวิตของแตละคน 
 เฉลียว เกษจันทรทิวา (2553, หนา 11) คุณภาพชีวิต หมายถึง ระดับการมีชีวิตท่ีดีมีความสุขและ
ความพึงพอใจในชีวิต ในดานรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม ท่ีเก่ียวของกับสภาพความเปนอยูและการ
ดําเนินชีวิตของบุคคลในสังคมเปนการประสานการรับรูของบุคคลในดานรางกายดานจิตใจดานความสัมพันธ
ทางสังคม และดานสิ่งแวดลอม ภายใตวัฒนธรรม คานิยม และเปาหมายในชีวิตของแตละบุคคล 
 ธวัช บัวทอง (2554, หนา 13) คุณภาพชีวิต หมายถึง ความเปนอยูของบุคคลท่ีดีท้ังทางดานราง
กายและจิตใจ ซ่ึงความเปนอยูท่ีดีในท่ีนี้หมายถึง ความพึงพอใจในชีวิตและทรัพยสิน ความพึงพอใจในความ  
เปนตัวเองของบุคคล ซ่ึงทางดานรางกาย ไดแกการมีรายไดท่ีเพียงพอกับการครองชีพ การไดพักอาศัย และได
ทํางานอยูในสถานท่ีท่ีมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน สิ่งแวดลอมสะอาดถูกสุขลักษณะ สวนดานจิตใจ          
ไดแกการมีความสุขกับชีวิตในปจจุบันของตนเอง พึงพอใจในหนาท่ีการงาน พึงพอใจในสถานภาพของตนเอง 
มีความสบายใจในการทํางาน และการอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม 
 อาร ซี ชารมา ( RC Sharma, 1975; อางถึงใน สัมฤทธิ์ อุภัยพงศ, 2548, หนา 12) กลาววา 
“คุณภาพชีวิต เปนเรื่องท่ีสลับซับซอนมากเพราะคุณภาพชีวิต หมายถึง เรื่องของความพึงพอใจ เกิดมาจาก
การไดรับการตอบสนองความตองการทางจิตใจและสังคมท้ังในระดับจุลภาคและเปนเรื่องท่ีเก่ียวกับ
ความสามารถของสังคมในการตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐานของสมาชิกในสังคม” 
  ยูเนสโก ( Unesco, 1978; อางถึงใน สัมฤทธิ์ อุภัยพงศ, 2548, หนา 12) กลาววา “คุณภาพชีวิต 
หมายถึงอยูอยางพึงพอใจ มีความสุข มีความพอใจตอองคประกอบตางๆ ของชีวิตซ่ึงมีสวนสําคัญมากท่ีสุด
ของบุคคล  
 เวิรด เฮลออเรนิเซชั่น (World Health Organization, 1996, p. 78) ใหความหมาย คุณภาพชีวิต หมายถึง
การรับรูของแตละบุคคลตอสถานะในชีวิตภายใตบริบทของวัฒนธรรมและความหมายในระบบของสังคม            
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ท่ีบุคคลอาศัยอยูและจะสัมพันธกับเปาหมาย ความคาดหวัง มาตรฐานของสังคม และสิ่งอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับ
บุคคล 
 เฟอรเร็น ( Ferrans, 1990, pp. 15-21) คุณภาพเปนความรูสึกเปนปกติสุขของบุคคลซ่ึงเปนผล             
ตอความรูสึกพึงพอใจแตละดานของ ชีวิตท่ีมีความสําคัญตอบุคคลนั้นๆ 
  วัลเลค ( Wallace, 1994, p. 16) ใหความหมายคุณภาพชีวิตหมายถึง องคประกอบท้ังหลายท่ีให
ความพึงพอใจแกบุคคลท้ังดานรางกาย และจิตใจในชวงเวลาหนึ่ง  
 เวิรด เฮลออเรนิเซชั่น ( World Health Organization, 1996, p. 78) ใหความหมายคุณภาพชีวิต 
หมายถึงการรับรูของแตละบุคคลตอสถานะในชีวิตภายใตบริบทของวัฒนธรรมและความหมายในระบบของ
สังคมท่ีบุคคลอาศัยอยูและจะสัมพันธกับเปาหมาย ความคาดหวัง มาตรฐานของสังคม และสิ่งอ่ืนๆ                    
ท่ีเก่ียวของกับบุคคล 
 แคมเบล ( Campbell, 1996, p. 117) ใหความหมายคุณภาพชีวิต หมายถึง มิติท่ีมีหลายรูปแบบ 
ข้ึนอยูกับความสุขและความพึงพอใจในชีวิตของแตละคน โดยเปรียบเทียบระหวางสถานการณท่ีเปน อยูกับ
สถานการณท่ีอยากใหเปน 
 กลาวโดยสรุปไดวา คุณภาพชีวิต หมายถึง สภาพความเปนอยูท่ีดีท่ีไดรับการตอบสนองความตอง
การท้ังทางดานรางกาย และจิตใจ เปนความพอใจในการดํารงชีวิตและความรูสึกม่ันคงปลอดภัย สามารถ
ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขตามฐานะ สามารถพ่ึงตนเองไดโดยไมเปนภาระของผูอ่ืนรูจักรัก เมตตา
กรุณาและใหอภัยผูอ่ืนไดรูจักมองโลกในแงดีไมคิดมุงรายผูอ่ืน 
 2.2.2 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 คุณภาพชีวิตการทํางาน (quality of working life) เปนองคประกอบหรือมิติหนึ่งท่ีสําคัญของ
คุณภาพชีวิตในภาพรวม (quality of life) หากกลาวถึงความหมายของคําวา คุณภาพชีวิตการทํางานพบวามี
นักวิชาการ หรือผูเก่ียวของไดใหความหมาย หรือคํานิยามไวนาสนใจหลายประเด็น ดังนี้ 
 กองสวัสดิการแรงงาน (2547, หนา 18) ไดระบุวา คุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสําคัญอยางยิ่ง
ในการทํางานในปจจุบัน เพราะถือวาคนเปนทรัพยากรท่ีสําคัญ เปนตนทุนทางสังคมท่ีมีคุณคา ในปจจุบันคน
สวนใหญตองเขาสูระบบการทํางานตองทํางานเพ่ือใหชีวิตดํารงอยูไดและตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน 
เม่ือคนตองทํางานในท่ีทํางาน ครึ่งหนึ่งของเวลาในแตละวันของคนเราจะอยูในท่ีทํางาน ดังนั้น ท่ีทํางานจึง
ควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ทําใหเกิดความสุขท้ังรางกายและจิตใจ มีความรูสึกม่ันคง ความรูสึกดังกลาวควรจะ
เปนสิ่งท่ีคนทํางานไดประสบจากท่ีทํางาน 
 ถวิล มาสาซาย (2547, หนา 13) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานวา การดํารงชีวิตอยูในสภาพแวดลอม
ท่ีดี มีปจจัยดานวัตถุท่ีจําเปนตอการดํารงชีวิตข้ันพ้ืนฐานมีความสมบูรณท้ังดานรางกาย ดานอารมณ ดานสังคม
และดานเศรษฐกิจ มีความม่ันคงในอาชีพตลอดจนมีความสุข และ พึงพอใจตอความเปนอยูในปจจุบันสามารถ
แกปญหาตางๆ ได อีกท้ังยังทําประโยชนใหกับตนเอง สังคมและประเทศชาติ 
 นิคม กันตะคะนันต (2548, หนา 20) ไดกลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง ความรูสึกการ
รับรูของบุคคลตอการทํางานในองคการท่ีสามารถตอบสนองความตองการและความปรารถนาของชีวิตให
สมบูรณข้ึน กอใหเกิดความพึงพอใจตองานโดยใชชีวิตการทํางานอยางมีความสุขท้ังทางดานรางกายและ
จิตใจ เปนชีวิตท่ีมีคุณคาเปนประโยชนตอสังคมและทําใหงานบรรลุตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
 ทัศนา แสวงศักดิ์ (2549, หนา 24) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา ความรูสึกเก่ียวกับ
การทํางานของแตละบุคคล เปนวิถีทางและแนวทางในการทํางานเปนความกาวหนาสภาพแวดลอมในการ



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 

29 
 
ทํางาน รวมไปถึงความพอใจและความไมพอใจในการทํางานซ่ึงสามารถวัดไดจากคาตอบแทนท่ียุติธรรม 
สิ่งแวดลอมท่ีสะดวกและปลอดภัย ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
และสวนตัว ลักษณะการบริหารงานและสังคมสัมพันธ เปนตน 
 ปนปทมา ครุฑพันธ (2550, หนา15) กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกแตละ
บุคคลไดรับจากประสบการณทํางาน ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจมีความสุขในการทํางานและสุขภาพจิตท่ีดี 
เปนผลสืบเนื่องมาจากองคการไดมีการจัดรูปแบบการทํางานท่ีตอบสนองความตองการของพนักงานท้ัง
ทางดานรางกายและจิตใจ 
 รุงนภา สันติศิรินิรันดร (2550, หนา 10) ไดกลาวถึง  ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา สภาพ
การทํางานของบุคลากรครูในโรงเรียนท่ีมีตอความรูสึกพึงพอใจท้ังดานสวนบุคคลและความสัมพันธกับ
โรงเรียนและสิ่งแวดลอม ทําใหบุคลากรครูและชุมชนไดรับรูและแสดงออกซ่ึง เจตคติ คานิยมท่ีมีตอสังคม
ภายนอกโรงเรียน อีกท้ังการจัดสิ่งแวดลอม การทํางาน บรรยากาศในการทํางาน การสนับสนุนความสามารถ
ของครู คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเปนธรรมความสมดุลระหวางชีวิตครอบครัวกับการทํางาน ท่ีกลาวมา
ท้ังหมดนี้เปนปจจัยท่ีสําคัญตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรครู 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551, หนา 109) ไดใหนิยามวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การ
ประเมินสถานะในลักษณะตางๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวของกับการสรางสมดุลระหวางงานและชีวิตของบุคคล 
คุณภาพชีวิตการทํางานจะใหความสําคัญกับผลของงานท่ีมีตอบุคคลและประสิทธิภาพขององคการ รวมท้ัง
ความพอใจของบุคลากรกับการแกปญหาและการตัดสินใจขององคการนอกจากนี้คุณภาพชีวิตการทํางานจะมี
ผลกระทบตอบุคคลและองคการ ท้ังในระดับมหภาคและจุลภาค 
 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2551, หนา 4-5) ไดใหนิยามวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน หมายความถึง องคประกอบตางๆ ท่ีประกอบเปนคุณภาพชีวิตของการทํางานในสถาน
ประกอบการของคนทํางาน เชน การท่ีลูกจางมีวันทํางานและไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม มีรายไดเพ่ิมจาก
รายไดประจํา อาทิมีรายไดจากการทําลวงเวลาจากสถานประกอบการ ไดรับเงินพิเศษจากสถานประกอบการ 
ไดแกคาบริการ คาทิป เบี้ยขยัน เบี้ยงานหนัก รวมท้ังมีวันหยุด วันลาและไดรับคาจางตามปกติโดยไมตอง
ทํางานในวันหยุด และวันลานั้น ตลอดจนไดรับสวัสดิการครบถวนตามกฎกระทรวงแรงงาน ไดรับความ
คุมครองความปลอดภัยจากการทํางาน มีความม่ันคงและกาวหนาในการทํางาน เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน 
รวมถึงสภาวะการเปนหนี้และการออมเงินของคนทํางาน 
 ผจญ เฉลิมสาร (2551, หนา 1-2) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา  สิ่งตางๆ ท่ีเก่ียวของ
กับชีวิตการทํางานซ่ึงประกอบดวยคาจางชั่วโมงการทํางานสภาพแวดลอมการทํางานผลประโยชนและบริการ 
ความกาวหนาในการทํางาน การมีมนุษยสัมพันธ 
 คคนางค สนธิเปลงศรี (2553, หนา 6) สรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลใน
องคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขท้ังทางรางกาย จิตใจ สังคมและจิตวิญญาณ ภายใต
องคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม และมีความม่ันคงในชีวิตการทํางานซ่ึงเปนหนาท่ีขององคการท่ี
จะตองดําเนินการใหเกิดองคประกอบเหลานั้น และการท่ีพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานแลว ยอมสงผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหแกองคการ จนไปถึงชีวิตสวนตัวของพนักงาน 
 เดสเลอร (Dessler, 1991, p. 4) กลาวถึง ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน วาเปนการท่ีพนักงาน 
ไดรับการตอบสนองความตองการท่ีสําคัญสวนบุคคล ในการทํางานของตนจนเกิดความพึงพอใจในระดับหนึ่ง 
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 คัมม่ิงและวอรเลย (Cummings & Worley, 1997, pp. 302-303) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน
วามีสองความหมาย ความหมายแรก คือปฏิสัมพันธของบุคคลท่ีมีตองาน การไดมีสวนรวมในการทํางาน            
ซ่ึงกอใหเกิดความพึงพอใจในงานและมีสุขภาพจิตท่ีดี ท่ีแตละบุคคลไดรับจากประสบการณในการทํางาน 
สวนความหมายท่ีสอง คือวิธีการท่ีองคการนํามาใชเพ่ือใหการทํางานมีคุณภาพ เชน การนําระบบในการ
ทํางานเปนท่ีมท่ีมีประสิทธิภาพและแรงงานสัมพันธมาใชในองคการ 
 วอลตัน  (Walton, 1974, pp. 12-16) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง ลักษณะการ
ทํางานท่ีตอบสนองความตองการและความปรารถนาของมนุษย (human needs and aspirations) โดยพิจารณา
คุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคลสภาพตัวบุคคลหรือสังคมเรื่องสังคมขององคการท่ีทําใหงานประสบผลสําเร็จ 
ซ่ึงสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด 8 ประการ คือ คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและ
ปลอดภัย การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความกาวหนาและความม่ังคงในงาน บูรณาการดานสังคม ระเบียบ
ขอบังคับในการปฏิบัติงาน ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน การปฏิบัติงานในสังคม  
 ฮิวสและคัมม่ิง  (Huse & Commings, 1985, pp. 198-199) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการ
ทํางานวาเปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ
ประสิทธิผลขององคการหรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตงานคือประสิทธิผลขององคการ อันเนื่องมาจากความ
ผาสุก (well-being) ในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรู ประสบการณในการทํางานซ่ึงทํา
ใหพนักงาน มีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ 
ประการแรกชวยเพ่ิมผลผลิตขององคการ ประการท่ีสอง ชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติจนเปน
แรงจูงใจแกพวกเขาในการทํางานและประการท่ีสาม คุณภาพชีวิตในการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงานอีกดวย 
 เกสท ( Guest, 1979, pp. 76-87) กลาวถึง ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา ความรูสึกของ
บุคคลท่ีเก่ียวกับทุกมิติของการทํางานซ่ึงประกอบดวยรางวัลและผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ความม่ันคง 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับองคการและความสัมพันธสวนบุคคลตลอดจนคุณคาภายใน
ชีวิต สวนคุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายท่ีเฉพาะเจาะจงหมายถึงกระบวนการ (process) ท่ีองคการ
พยายามใหผูปฏิบัติงานไดแสดงความสามารถท่ีแฝงอยูภายในตนเอง โดยใหพวกเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ
ท่ีสงผลตอการทํางานของพวกเขา  
 สโครแวน ( Skrovan, 1980, p. 29) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา กระบวนการท่ีซ่ึงทํา
ใหบุคคลภายในองคการทุกระดับสามารถมีสวนรวมในการกําหนดสภาพแวดลอมในการทํางาน วิธีการและ
ผลผลิตขององคการ โดยมีเปาหมายท่ีจะเพ่ิมประสิทธิผลขององคการและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน
สําหรับบุคคลในองคการ 
 คาสซิโอ ( Cascio, 2006, p. 20) กลาวถึง ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา มี 2 ลักษณะ 
คือ 1) สภาพและการปฏิบัติงานตางๆ ภายในองคการ เชนการเพ่ิมพูนเนื้อหา (job enrichment) การจัดการ
อยางประชาธิปไตยการมีสวนรวมของลูกจาง (employee Involvement) สภาพแวดลอมการทํางานท่ี
ปลอดภัย (safe working conditions) 2) ความปลอดภัย การมีความสัมพันธท่ีดีตอกันระหวางฝายบุคคล 
ฝายบริหารและการพัฒนาในดานความเปนอยู ซ่ึงเปนคุณภาพชีวิตการทํางานตามความเขาใจของบุคคลใน
องคการ 
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 เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn, 1996, p. 5) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ประสบการณ
เก่ียวกับคุณภาพท้ังหมดท่ีบุคคลพบในสถานท่ีทํางาน อันแสดงออกอยางแทจริงถึง ความเคารพตอศักดิ์ศรีความเปน
มนุษยของพนักงาน  
 มอนดี้และโนท ( Mondy & Note, 1996, p. 18) ไดกลาวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานวา คุณภาพชีวิตการทํางาน คือขอบเขตท้ังหมดของปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานใน
องคการนั้นๆ หรือระดับของความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ท่ีไดรับการสนองตอบความตองการ 
 จากคําจํากัดความหรือความหมายท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง 
ความพอใจของบุคคลท่ีไดรับผลตอบแทนจากองคการเพ่ือการดํารงชีวิตเชนผลตอบแทนในเรื่องคาตอบแทน
ความกาวหนา ความสุขกับการทํางาน สิ่งแวดลอมในองคการท่ีดี เพ่ือนรวมงานท่ีมีความสัมพันธ ท่ีดีตอกัน 
ผูนําหนวยงานมีความยุติธรรมและสังคมมีความพึงพอใจในองคการท่ีตนทํางานอยู 
 2.2.3 ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 ในการบริหารจัดการองคการตางๆ เพ่ือบรรลุสูวัตถุประสงคขององคการมีปจจัยหลายอยางแตสิ่ง
ท่ีสําคัญท่ีจะทําใหดําเนินงานสําเร็จลงดวยดีคือตัวบุคคลซ่ึงเปนผูขับเคลื่อนทุกสิ่งและบุคคลจะทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพจําเปนตองมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีคุณภาพชีวิตในการทํางานจึงเปนประเด็นสําคัญ
ประการหนึ่ง ท่ีองคการควรเสริมสรางดวยวิธีการตางๆ เพ่ือทําใหบุคลากรมีความสุข สนุกกับงานไม                 
เบื่อหนาย อันเปนการปองกันมิใหบุคลากรเกิดความรูสึกวา คุณภาพชีวิตในการทํางานต่ําลง คุณภาพชีวิตใน
การทํางานของบริษัทเอกชนท่ีมุงการแขงขันและมีประสิทธิภาพอาจเปนสาเหตุท่ีทําใหบุคลากรมีความเครียด
ในการทํางาน (ภูษณิศา เมธาธรรมสาร, 2549, หนา 5) ซ่ึงสุภาณี ฝนทองมงคล (2546, หนา 17) ไดกลาววา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีสวนชวยใหระบบการทํางานขององคการมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
เชื่อมโยงกับหนวยงานตางๆ ของระบบเขาดวยกัน ไดแก การสรางความสัมพันธและคุณภาพในการทํางาน
รวมกันของบุคลากรในองคการ มีการติดตอสื่อสารระหวางกัน ทําใหเกิดการคลองตัว องคการราบรื่นม่ันคง 
นอกจากนี้ยังเปนพ้ืนฐานในการสรางประสิทธิภาพในการทํางาน ลดคาใชจาย ลดตนทุนการผลิตและ
ประหยัดเวลาในการทํางานสอดคลองกับ ลัดดา ดวงรัตน (2552, หนา 38) ไดกลาวไววา ความสําคัญของ
คุณภาพชีวิตการทํางานเปนทัศนคติหรือความรูสึกของพนักงานซ่ึงไดรับมาจากประสบการณการทํางานทําให
เกิดความพึงพอใจมีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตท่ีสมบูรณคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนการสนอง
ตอบความตองการและความคาดหวังของพนักงาน ซ่ึงจะสงผลกระทบตอองคการและสมาชิกในรูปแบบตางๆ 
หากองคการใดสมาชิกมีคุณภาพชีวิตงานต่ํา ยอมกอใหเกิดปญหาติดตามมากมายเชน ความไมพอใจในตัวงาน 
การถวงงาน การลดลงของผลิตผล พฤติกรรมองคการในทางลบตลอดจนการลาออกจากองคการ ซ่ึงกอใหเกิด
ความสูญเสียคาตอบแทนในกรณีท่ีบุคลากรไมปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีกระท่ังสูญเสียเวลาท่ีตองฝกอบรม
บุคลากรใหมใหมีความชํานาญข้ึนในทางตรงขามหาก องคการไดดําเนินการใหพนักงานไดมีระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีเหมาะสมแลวยอมนําไปสูความพึงพอใจ ในงาน อันสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรและของ
องคการได 
 จะเห็นวาแนวคิดขององคการหรือโรงเรียนพิจารณาพ้ืนฐานการดํารงชีวิตของมนุษย ซ่ึงหลักใหญๆ 
ไดแก ความตองการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนเพ่ือใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกกันและกันไดรับการยอมรับใน
ความสําเร็จและมีโอกาสปรับปรุงทักษะความรู ซ่ึงรุงนภา สันติศิรินิรันดร (255 0, หนา 21) กลาววา 
ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรครูคือการท่ีผูบริหารเขาใจถึงความเปนมนุษยของ
บุคลากรครูในโรงเรียนมีความตองการพ้ืนฐานในดานสุขภาพกาย การปฏิบัติหนาท่ีอยางมีความสุข การมี
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ความเปนอยูตอหนาสังคมอยางเหมาะสมกับอาชีพการมีเศรษฐกิจท้ังสวนตัวและครอบครัวท่ีอยูไดการมีจิตใจ
ดีงาม เปนตน ฉะนั้นผูบริหารท่ีตอบสนองใหบุคลากรครูมีคุณภาพชีวิตดังท่ีกลาวนี้ จะกอใหเกิดความสําคัญ          
ตอองคการ คือ บุคลากรครูสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สงผลใหนักเรียนมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนท่ีดี เปนทรัพยากรมนุษยของประเทศท่ีมีคุณภาพ และตัวผูบริหารเองสามารถพัฒนา
โรงเรียนโดยใชศักยภาพของบุคลากรครูอยางเต็มท่ี  สอดคลองกับ ทัศนา แสวงศักดิ์ (2549, หนา 20)                 
ใหความสําคัญของคุณภาพชีวิตวา เปนสิ่งท่ีมนุษยทุกคนตองการและมีความหมายเปนศูนยกลางของมนุษย
สามารถตอบสนองการสรางสรรค ความรัก ความเชื่อของมนุษย รวมท้ังความตองการความสุข ทําใหมนุษยมี
ปฏิสัมพันธกับบุคคลและสภาพแวดลอม รวมท้ังทําใหเกิดความราเริงแจมใสในชีวิตและ เม่ือพิจารณา
องคประกอบของคุณภาพชีวิตมีสองประการท่ีมีความสําคัญตอมนุษย ไดแก ความพึงพอใจของมนุษยและ
ความสําเร็จ ของคุณลักษณะบางประการของมนุษย รูปแบบท่ีแสดงออกมี 3 ลักษณะ คือ ความเปนอยู ความเปน
เจาของและความสําเร็จ ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
  1) ความเปนอยู ( being) หมายถึง สภาพความเปนอยู รวมถึงดานสุขภาพรางกายแรงขับ 
อนามัย เสื้อผา สุขภาพจิตท่ีดี ความรู การปรับตัว การควบคุมการประเมินตนเอง คุณคาความเชื่อและจิต
วิญญาณ 
  2) ความเปนเจาของ ( belonging) หมายถึง ความเหมาะสมกับสภาพแวดลอม การเชื่อมโยง
ของบุคคลกับสภาพเพ่ือนบาน โรงเรียน ชุมชน สังคมและสิ่งแวดลอม การบริการสังคมและกิจกรรมสังคม 
  3) ความสําเร็จ ( becoming) หมายถึง การใหบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายความหวัง                   
ความปรารถนา การพักผอนการใหการสนับสนุน การปรับปรุง การพัฒนา การรักษาความรูและพัฒนาทักษะ  
 บลูสโตน (Bluestone, 1977, pp. 43-44) กลาวถึง ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานวา              
เปนการสรางสรรคบรรยากาศท่ีจะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงข้ึน โดยเนนการเขามา
มีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกปญหาสําคัญขององคการจึงจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของ
พวกเขานั่นคือหมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยโดยทําใหประชาธิปไตยใน
สถานท่ีทํางานเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการท้ังนี้เปนการเปดโอกาสใหม            
ใหสมาชิกขององคการในทุกระดับไดนําเอาสติปญญาความเชี่ยวชาญทักษะและความสามารถอ่ืนๆ มาใชในการ
ทํางานยอมทําใหสมาชิกไดรับความพึงพอใจสูงซ่ึงจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนะคติและพฤติกรรม
ภายในกลุมและองคการข้ึน เชนการขาดงานลดลงคุณภาพการของผลิตภัณฑดีข้ึนความคับของใจลดลง 
 สรุปไดวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน  มีสวนชวยใหระบบการทํางานขององคการมีประสิทธิผล 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการเชื่อมโยงกับหนวยตางๆ ของระบบเขาดวยกันไดแก การสรางความสัมพันธและ                
ดุลยภาพในการทํางานรวมกันของบุคลากรในองคกร มีการติดตอสื่อสารระหวางกันทําใหเกิดความคลองตัว
องคกรราบรื่นม่ันคงนอกจากนี้ยังเปนพ้ืนฐานในการสรางประสิทธิภาพในการทํางานลดคาใชจาย ลดตนทุน
การผลิต และประหยัดเวลาในการทํางาน 
 2.2.4 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของครู 
 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของครูเปนปจจัยตางๆ ท่ีสงผลกระทบตอการรับรู      
ความรูสึกการพึงพอใจในงานโดยในแตละบุคคลก็จะมีการรับรูและความรูสึกในการพึงพอใจในงานท่ีแตกตาง
กันไปองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานดานท่ีสําคัญไดแกดานเงินเดือนและ ผลประโยชนตอบแทน
อ่ืนๆ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางานดานโอกาสในการ
พัฒนาและใชความสามารถของบุคคลดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาดานเวลางาน   
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กับชีวิต สวนตัวดานความเปนประโยชนตอสังคมของงาน และดานประชาธิปไตยในการทํางาน (ชวรัตน รุกข
พันธุ, 2553, หนา 11) ซ่ึงคําวาคุณภาพชีวิตของการทํางาน (quality of work life: qwl) เปนคําท่ีถูก
นํามาใชบอยครั้งในการชี้วัดคุณภาพของประสบการณท้ังหมดของผูปฏิบัติงานถึงแมวาปจจุบันนี้ผูบริหารจะ
ถูกคาดหวังมากข้ึนวาเขามีหนาท่ีในการอํานวยความสะดวกในการทํางานขององคการและในขณะเดียวกันเขา
จะถูก                เรียกรองใหคํานึงถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของสมาชิกผูปฏิบัติงานในองคการควบคูกัน
ไปดวยดังนั้นไดมีนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับเกณฑบงชี้ของคุณภาพชีวิตการทํางานของครู 
ไวดังนี ้
 สุทธินันท พรหมสุวรรณ (2543, หนา 32-35) ไดเสนอเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน        
โดยพิจารณาจาก 
   1) ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม และยุติธรรม  
   2) ความปลอดภัยและสุขภาพท่ีดีของการทํางาน 
   3) การเติบโตและการรับประกันความม่ันคงในงาน  
   4) การปฏิบัติตามกฎระเบียบรัฐธรรมนูญ  
   5) ความเก่ียวของทางสังคม  
   6) การพัฒนาความสามารถของพนักงาน  
 วิชาญ สุวรรณรัตน (2543, หนา 16) ไดสรุปองคประกอบเกณฑบงชี้ของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของครูไว 5 ดาน ดังตอไปนี้ 
  1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ  
   2) สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสุขสบาย  
   3) การพัฒนาความสามารถและความกาวหนา  
   4) การยอมรับทางสังคม  
   5) ความสมดุลในชีวิตการงานและครอบครัว  
 อุดม ทุมโฆสิต (2544, หนา 31) ไดกลาววา แนวคิดของคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู              
เปนแนวคิดท่ีแสดงถึงความใสใจตอคนตลอดจนเอาใจใสเก่ียวกับสิ่งแวดลอมในการทํางานในทางปฏิบัติ
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีก็คือการหยิบยื่นสิ่งตอไปนี้แกผูปฏิบัติงาน คือ 
   1) การจายคาตอบแทนท่ีดีมีความเพียงพอและมีความยุติธรรมแกผูปฏิบัติงาน  
   2) การจัดสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะใหแกผูปฏิบัติงาน  
   3) การสรางโอกาสในการเรียนรูและใชทักษะใหมๆ แกผูปฏิบัติงาน  
   4) การสรางชองทางในการพัฒนาตนเองและสรางโอกาสในความกาวหนาในอาชีพแกผู
ปฏิบัติงาน 
   5) การผสมผสานปฏิสัมพันธและสรางคานิยมท่ีดีใหเกิดข้ึนในองคการ  
   6) การพิทักษและปกปองสิทธิสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน  
   7) การสรางความสมดุลระหวางความตองการดานงานและไมใชงานของผูปฏิบัติงาน  
   8) การสรางความภูมิใจในงานและองคการใหแกผูปฏิบัติงาน  
 เสนาะ ติเยาว (2544, หนา 7) ไดเสนอคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูวาเปนการปฏิบัติของ              
ผูบริหารตอพนักงานในองคการไมไดสงผล ตองานหรือการปฏิบัติงานเทานั้น แตสงผลไปถึงชีวิตสวนตัว ชีวิต
ในครอบครัว และรูปแบบของการดําเนินชีวิต อีกดวย คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีมีลักษณะดังตอไปนี้ 
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  1) การไดรับคาจางท่ียุติธรรม และเหมาะสมกับงานท่ีทํา ซ่ึงหมายถึงทํางานเทาไรก็ได                  
คาจางเทานั้น ทํางานมากไดคาจางมาก ทํางานนอยไดคาจางนอย หรืองานท่ีสรางคุณคามากจะไดรับคาตอบ
แทนการทํางานสูงกวางานท่ีสรางคุณคานอย เปนตน  
  2) การทํางานอยูในสภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัยหรือท่ีเรียกวา
สภาพการทํางานท่ีดีซ่ึงหมายถึงสิ่งแวดลอมในท่ีทํางานท่ีไมเปนอันตรายตอรางกาย และจิตใจท้ังทางตรง และ
ทางออม 
  3) เม่ือไดทํางานไปนานๆ  คนจะเรียนรูสิ่งใหมๆ มากข้ึน และมีความเชี่ยวชาญมากข้ึน
หมายถึง ไดรับความรูใหมๆ และเกิดทักษะใหมๆ จากงานท่ีทํานั้น ยิ่งทํายิ่งฉลาด ยิ่งทํายิ่งเกงและเม่ือทํา
นานๆ เขาก็ฉลาด และเกงกวาเดิม 
  4) การมีโอกาสกาวหนาในงาน และมีความเติบโตในอาชีพนั้น หมายถึง ทํางานนานๆ 
เงินเดือน หรือคาจางสูงข้ึน เลื่อนตําแหนงสูงข้ึน หรือสถานภาพในงานท่ีทําดีข้ึน 
  5) งานท่ีทํานั้นไมไปละเมิดสิทธิสวนตัวไมกาวลวงเขาไปในเรื่องสวนตัวหรือกระทบกระเทือน
การท่ีจะเลือกดําเนินชีวิตหรือใชชีวิตของแตละคน 
  6) องคการหรือสถานท่ีทํางานนั้นเปนสังคมของคนท่ีทํางานนั้นดวย ตองถือวา องคการนั้น 
เปนสวนหนึ่งของชีวิตไมใชเปนสถานท่ีท่ีทํางานใหมีรายไดเพ่ือเลี้ยงชีวิตอยางเดียวดังนั้นกิจกรรมในท่ีทํางาน     
ตองมีท้ังสวนท่ีเปนงาน และสวนท่ีเปนสังคมดวย 
  7) การมีความรัก มีความภาคภูมิใจในงาน และองคการท่ีคนนั้นทํางานอยูเม่ืคนทํางานไป
นาน  ๆจะเกิดความผูกพันในองคการจะรักงานท่ีทํามีความรูสึกทางดานดีตอองคการ และภาคภูมิใจท่ีตัวเอง          
เปนสวนหนึ่งขององคการจากการศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานผูวิจัยไดแบง                
องคประกอบออกเปน 3 ดาน ไดแก 
   (1) งาน และลักษณะของงาน เปนปฏิกิริยาหรือความรูสึกของพนักงานเก่ียวกับงาน
และลักษณะของงานท่ีปฏิบัติอยูประกอบดวยคาตอบแทนผลประโยชน ความม่ันคงความกาวหนา เนื้อหาและ
ปริมาณงาน 
   (2) สภาพแวดลอมและสังคมในองคการเปนปฏิกิริยาหรือความรูสึกของพนักงาน
เก่ียวกับสภาพแวดลอมและสังคมในองคการ ประกอบดวย สภาพแวดลอม สภาพการทํางานและสัมพันธภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
   (3) ความรูสึกตอตนเองเปนปฏิกิริยาหรือความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอตนเองประกอบ 
ดวยการพัฒนาความสามารถการประสบความสําเร็จในการทํางานการทํางานอยางมีความสุขมีความพอใจใน
ชีวิตท่ีเปนอยู  
 เพ็ชรี รูปวิเชตร (2546,  หนา 102-115) ไดเสนอองคประกอบ 6 องคประกอบของคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของครูคือ  
   1) ความมีอิสระในสถานท่ีทํางาน  
   2) ความรูสึกถึงศักดิ์ศรีและการไดรับความเคารพในสถานท่ีทํางาน  
   3) การจัดการแบบมีสวนรวม  
   4) โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาในสถานท่ีทํางาน  
   5) การเพ่ิมศักยภาพบุคลากรและการทํางานแบบประสานผานท่ีมงาน  
   6) การใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี  
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 เฮอริค และแมคคาบี ( Herrick & Maccaby, 1975; อางถึงใน จันทัปพา วิเศษโวหาร, 2552, หนา 
13-17) ไดอธิบายถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูภายใตหลัก 4 ประการ คือ หลักความม่ันคงและ              
ความปลอดภัยในชีวิตการทํางาน หลักความ เปน ธรรมหรือความเสมอภาค หลักปจเจกบุคคลและ                   
หลักประชาธิปไตยในการทํางาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
   1) หลักความม่ันคงและความปลอดภัยในชีวิตการทํางาน (theprincipleof security) เปนการ 
ตอบสนองความตองการของคนงานท่ีตองการลดความหวาดกลัวหรือความวิตกกังวลตางๆ อันเก่ียวกับสุขภาพ
อนามัยและความปลอดภัยในการทํางานรายไดตลอดจนความ กาวหนาในหนาท่ีการงานท้ังนี้เพราะคนงานจะ
ไมสามารถเอาใจใสงานไดเต็มท่ีถาหากตองเผชิญกับความไมม่ันคงและปลอดภัยท้ังนี้เพราะภาวะทาง                
ดานรางกายและเศรษฐกิจ เชน อันตรายจากสารเคมีอากาศเปนพิษหรือความวิตกกังวลตออันตรายใด  ๆ                 
อันเนื่องมาจากการทํางานนอกจากนี้ยังวิตกตอรายไดท่ีไมเพียงพอตอการเลี้ยงชีพและความม่ันคงในการ
ทํางานระยะยาวดังนั้นจึงตองคุมครองเรื่องอัตราคาจางท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานท่ีทํา ตลอดจนใหมี              
ความกาวหนาในการทํางาน 
   2) หลักความเปนธรรมหรือความเสมอภาค ( the principle of equity) เปนการคุมครองให
คนงานไดรับผลตอบแทนจากการทํางานอยางเปนสัดสวนเหมาะสมกับผลงาน ท่ีเขาสามารถทําไดไมวาจะในแง
การบริการหรือการผลิตซ่ึงจะแตกตางกันไปในแงของรายไดระหวาง ฝายบริหารและคนงาน และการปน               
กําไรใหกับนายทุนอยางเปนธรรม หลักการนี้สอดคลองกับแนวคิดในการ แบงปนผลประโยชน กลาวคือ คนงาน
ควรไดรับการแบงปนผลประโยชนตอบแทนในการทํางานโดยเฉพาะจากการทุมเทแรงกายหรือสติปญญา             
ในการทํางานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตใหกับองคการซ่ึงเปนการใหความสําคัญตอบุคคลดวยมิไดใหความสําคัญ
เฉพาะตัวงานเทานั้นดวยเหตุนี้นายจางจึงควรใหความสนใจตอการปรบัปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหดี
ข้ึนซ่ึงจะเกิดผลท่ีดีตอทัศนคติของคนงานและสงเสริมใหคนงานมีสุขภาพอนามัยท่ีดีและมีความปลอดภัยใน
การทํางานกอใหเกิดการเพ่ิมผลผลิตท่ี เปนไปตามเปาหมายขององคการตอไป 
   3) หลักปจเจกบุคคล (the principleofindividuation) เปนการกระตุนใหคนงานมีการพัฒนาการ
ท้ังในดานความรูความสามารถ ฝมือหรือความชํานาญ ตลอดจนความสามารถเรียนรูเก่ียวกับงานท่ีทํานั้น            
ไดดวยตัวเองตอไปหลักการนี้เปนการสงเสริมใหคนงานรูจักพัฒนาตัวเองและเรียนรูเก่ียวกับองคการท้ังหมด
มากท่ีสุดเทาท่ีเขาจะตองการใหคนงานมีโอกาสไดใชอํานาจการตัดสินใจดวยตัวเขาเอง เก่ียวกับงานท่ีเขา
ทําอยูไดมากท่ีสุดตามขอบเขต กลาวคือ สามารถวางแผนดําเนินการตามหนาท่ีการงานของตัวเองไดซ่ึง
ความสามารถในการตัดสินใจหรือการกําหนดรูปแบบการทํางานดวยตัวเองนี้จะมีผลตอ ทัศนคติท่ีดีตอการ
ทํางานของคนงานท้ังในแงจิตใจและแงของวัตถุซ่ึงมีความสัมพันธตอสุขภาพกายและจิตใจของคนงาน                
อันเปนการสรางเสริมใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน และสุขภาพสวนบุคคล รวมท้ังดานการทํางานดวย 
  4) หลักประชาธิปไตย ( the principle of democracy) เปนการคํานึงถึงตัวบุคคลซ่ึงเปนผู
ใชเครื่องมือเครื่องจักรตาง  ๆในการทํางานมากกวาท่ีจะใหความสนใจแตเฉพาะตัวงานเทานั้นแนวคิดของ
หลักการนี้สอดคลองกับสิทธิเสรีภาพของประชาชนเรื่องสิทธิในการพูดหรือการแสดงความคิดเห็นซ่ึงในการ
ทํางานเปดโอกาสใหคนงานมีสวนรวมในทุก ๆข้ันตอนของการทํางานเพ่ือรับผิดชอบตองานของตนเองอยาง
เต็มท่ี กลาวคือ เปนการเปดโอกาสใหคนงานไดใชอํานาจการตัดสินใจดวยตนเอง มีการควบคุมและรวมมือใน
การทํางานเปนท่ีม ท้ังนี้ผูควบคุมหรือหัวหนางานควรไดรับเลือกจากกลุมโดยตรงหลักการท้ัง 4 ประการ                      
ขางตนท่ีกลาวมาแลวนั้น เปนระบบท่ีจะสามารถสรางเสริมชีวิตความเปนอยูท่ีดีใหกับคนงานไดอีกทางหนึ่ง 
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 ฮ้ิว  และโทมัส (Huse &Thomas, 1980, pp. 235-238) ไดกําหนดองคประกอบของตัวกําหนด
คุณภาพชีวิตในการทํางานของครู ประกอบ ดวยคุณสมบัติ 8 ดาน ดังตอไปนี้ 
   1) คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม คาจางท่ีรับเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตามมาตรฐาน
ของสังคมท่ัวไปหรือไมคาจางท่ีไดรับมีความยุติธรรมหรือไมเม่ือเปรียบเท่ียบตําแหนงของตนกับตําแหนงอ่ืนท่ี
มีลักษณะงานท่ีคลายกัน 
   2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทาง            
ดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทํางานซ่ึงจะกอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดีและควรท่ีจะไดกําหนดมาตรฐานท่ี 
แนนอนเก่ียวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมท่ีจะสงเสริมสุขภาพซ่ึงจรวมถึงการควบคุมของตนเอง และความรู
สึก ทาทายจากการทํางานของตน 
  3) การพัฒนาความสามารถของบุคคลงานควรจะไดจัดโอกาสใหผูปฏิบัติไดใชประโยชนและ
พัฒนาทักษะความรูของผูปฏิบัติงานซ่ึงจะมีผลตอการไดมีสวนรวมความรูสึกในคุณคาของตนเอง และความ          
รูสึกทาทายซ่ึงเกิดจากการทํางานของตน 
  4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ควรจะไดใหความสําคัญดังตอไปนี้  
    (1)งานท่ีไดรับมอบหมายของผูปฏิบัติงานจะมีผลตอการดํารงไวและการขยาย
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
    (2) ความรูและทักษะใหมๆ สามารถนําไปใชประโยชนตองานในอนาคตได  
   (3) ควรจะใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะความสามารถในแขนงของตน  
   5) บูรณาการทางสังคมการท่ีผูปฏิบัติงานไดมีความรูสึกวาตนประสบความสําคัญและเห็น     
วาตนเองมีคุณคาจะมีผลทําใหบุคคลนั้นมีความอิสระในความรูสึกวาชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญตอตน             
กลาเปดเผยตนเองกับผูอ่ืนมีความรูสึกวาไมมีการแขงขันในองคการและมีความรูสึกวาองคการมีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดีข้ึนกวาเดิม 
   6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานผูปฏิบัติงานมีแนวทางอยางไรและผูปฏิบัติงานจะ 
ปกปองแนวทางของตนอยางไรคําตอบของคําถามนี้จะแตกตางกันไปท้ังนี้อาจข้ึนอยูกับลกัษณะทางวัฒนธรรม
ขององคการนั้น  ๆวาใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเทาใดทนทานตอความแตกราวไดมากเพียงใดและ
ยึดม่ันตอการใหรางวัลท่ียุติธรรมมากนอยเพียงใด 
   7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานงานของบุคคลหนึ่งควรจะไดมีความสมดุลกับ
บทบาทของชีวิตของบุคคลนั้นบทบาทนี้เก่ียวของกับการแบงเวลาความตองการทางดานอาชีพการเดินทาง           
ซ่ึงควรใหมี สัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลาของครอบครัวตลอดท้ังความ                     
กาวหนาและการไดรับความดีความชอบ 
   8) การปฏิบัติงานในสังคมกิจกรรมของหนวยงานท่ีดําเนินไปในลักษณะท่ีไมรับผิดชอบ              
ตอสังคมจะเปนการใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงาน และอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน 
 อัมสทอต ( Umstot, 1984, pp. 422-423) ไดเสนอองคประกอบในการพิจารณาคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของครูไว 5 ประการ ดังนี้ 
   1) ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) ซ่ึงในทาง
ปฏิบัติไมมีมาตรฐานท่ีแนชัดวาผลตอบแทนระดับใดหรือแคไหนจึงจะมีความพอเพียงอยางไรก็ดีผลตอบแทน
ก็ยังมีความสําคัญ เพราะผลตอบแทนเหลานี้จะเปนปจจัยท่ีตอบสนอ ความตองการของบุคคลไดท้ังความตอง
การทาง รางกายและความตองการความปลอดภัยรวมท้ังยังสงผลไปถึงความตองการทางสังคมความเจริญ             
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กาวหนาและการประจักษตนเองดวยผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมจะมีความสําคัญตอการสรางความรู
สึกพึงพอใจในการทํางานและการสรางความสุขใจในการทํางาน 
  2) โอกาสในการใชความสามารถและการแสวงหาความกาวหนาของคน (opportunities to 
use human capacities and growth) คือการเปดโอกาสใหคนงานมีความ  
เปนอิสระในการตัดสินใจเปนการ สรางความรับผิดชอบในการทํางานและตองมีการแจงผลทํางานใหพนักงาน
ไดรับทราบโดยท้ังนี้เพราะพนักงานทุกคนตองการใชความรูความสามารถท่ีมีอยูท้ังยังตองการเรียนรูเพ่ิมข้ึน
เพ่ือพัฒนาตัวเอง รวมถึงความตองการแสวงหาความกาวหนาในอาชีพใหสูงข้ึน 
   3) การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน (social integration in the workplace) 
สภาพการติดตอทางสังคมระหวางกลุมตาง  ๆในองคการก็มีความสําคัญความรูสึกในการเปนสวนหนึ่งของ              
องคการของกลุมจะตอบสนองความตองการทางสังคมของบุคคลไดองคการเองก็สามารถจะชวยสงเสริมความ
สัมพันธและมิตรภาพใหเกิดข้ึนไดเพ่ือใหพนักงานเกิดความรูสึกรวมกันเปนหนึ่ง ซ่ึงจะสงผลดีตอองคการดวย 
   4) การใชหลักประชาธิปไตยในการทํางาน (constitutionalismin the working organization) 
องคการท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตท่ีดีจะใหสิทธิพนักงานในหลายๆ ดาน เชน การเคารพสิทธิสวนบุคคล สิทธิในการ
กําหนดวิธีการทํางานดวยตนเองในระดับหนึ่ง การมีความเสมอภาคในกลุมพนักงาน การเคารพสิทธิสวนบุคคล 
สิทธิในการกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเองในระดับหนึ่ง การมีความเสมอภาคในกลุมพนักงาน การใหอิสระใน
การแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ 
   5) การใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว (work and the total life space) เปนเรื่อง
เก่ียวกับการมีปฏิสัมพันธระหวางการทํางานกับชีวิตสวนตัวไดแกชีวิตครอบครัวกลุมเพ่ือนและสภาพทาง          
ภูมิศาสตรหรือท่ีตั้งของสถานท่ีทํางานก็มีสวนสําคัญในการกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานผลกระทบตอชีวิต
หรือกิจกรรมท่ี เปนสวนตัวรวมถึงชีวิตครอบครัวนอกจากนั้น ยังตองคํานึงถึงเรื่องสุขภาพของพนักงาน                
ท่ีเก่ียวของกับความเครียดความกดดันท่ีเกิดจากงาน 
 คาสท  และโรเซนไวท (Kast & Rosenzweig, 1985, p. 29; อางถึงใน จุฑามาส ศรีจํานง, 2549, 
หนา 19) ไดเสนอความคิดในการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูโดยพิจารณาจาก 
   1) ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
   2) สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  
   3) ความกาวหนาและการไดรับการพัฒนา  
   4) ความพึงพอใจของสภาพสังคมในท่ีทํางาน 
   5) มีสิทธิสวนบุคคล 
   6) ความสอดคลองระหวางงานและชีวิตสวนตัว 
   7) งานและประโยชนตอสังคม 
 คาสซิโอ ( Cascio, 1986, p. 25) เสนอวาคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูมีเกณฑการวัด 11 
ประการดังนี้  
  1) คาตอบแทน  
   2) ผลประโยชนของลูกจาง  
   3) ความม่ันคงในงาน  
   4) การเลือกเวลาปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม  
   5) ความเครียดในการทํางาน  
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  6) การมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเก่ียวของ  
  7) มีการปกครองแบบประชาธปิไตย  
  8) การแบงปนผลกําไร  
  9) สิทธิในการไดรับเบี้ยบํานาญ  
  10) มีโครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน  
  11) หนึ่งสัปดาหทํางาน 4 วัน  
 เคอรซ  และคิวเลย (Kerce & Kewley, 1993, p. 194; อางถึงใน จุฑามาส ศรีจํานง, 2549, หนา 
20) ไดเสนอวาคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูมีเกณฑวัดพิจารณาจาก 
   1) ความพึงพอใจในงานโดยรวม (overall job satisfaction)  
   2) ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน (facet satisfaction)  
    ( 1) คาจาง (pay) 
    ( 2) ผลตอบแทน (benefit)  
    (3) สภาพแวดลอมในการทํางาน (working condition)  
     ( 4) โอกาสท่ีจะกาวหนา (chances for advancement)  
     ( 5) ความม่ันคงในงาน (job security) 
    ( 6) เพ่ือนรวมงาน (coworker) 
    ( 7) สิ่งแวดลอมทางกายภาพ (physical surrounding) 
    ( 8) ทรัพยากรและเครื่องมือ (resources and equipment)  
    ( 9) โอกาสท่ีจะพัฒนาทักษะ (chance to develop skill) 
    (10) การนิเทศงาน (supervisor)  
    ( 11) โอกาสในการเจริญงอกงามและพัฒนาสวนบุคคล (opportunity for personal 
growth and development) 
 วอลตัน ( Walton, 1974, pp. 12-16) ไดเสนอวาคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู มีเกณฑวัด
พิจารณาจากองคประกอบ ท้ัง 8 ดาน คือ 1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอมท่ีถูก
ลักษณะและปลอดภัย 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน                   
5) การบูรณาการดานสังคม 6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
8) การปฏิบัติงานในสังคม ซ่ึงผูวิจัยไดนํามาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดดังนี้  
   1)  คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation)  
   คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ หมายถึง คาจางหรือเงินเดือน ผลตอบแทนอ่ืนท่ี
ผูปฏิบัติงานไดรับจากผูวาจาง ตามความเหมาะสม ตามฐานะ ตําแหนงหนาท่ีหรือความรู ความสามารถความ
ชํานาญการและมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพอใจในงาน 
   วิเชียร วิทยอุดม (2549, หนา 148) ไดใหความหมายไววา คาตอบแทนคือปจจัย
สําคัญท่ีมีผลกระทบวา ทําไมคนจึงเลือกทํางานในองคการหนึ่งมากกวาองคการอ่ืนๆ นายจางตองมีเหตุผล
ท่ีใชรูปแบบตางๆ ของคาตอบแทนซ่ึงสามารถแขงขันกันไดเพ่ือจะจางรักษา  และใหรางวัลสําหรับการ
ปฏิบัติงานของแตละคนในองคการ  
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   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2549, หนา 526) ไดใหความหมายไววาคาตอบแทน 
หมายถึง ผลตอบแทนท่ีพนักงานไดรับจากการทํางานในรูปแบบตางๆ คาตอบแทนหมายรวมถึงคาตอบ
แทนทางตรง (direct pay) และคาตอบแทนทางออม (indirect pay) 
   ณัฎฐพันธ เขจรนันท (25 51, หนา 216-217) ไดกลาวถึง คาตอบแทนเปนปจจัยสําคัญ 
ท่ีเก่ียวเนื่องกับบุคคลหลายฝายซ่ึงจะสงผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการท้ังโดยทางตรง และทางออม 
ดังนั้นผูท่ีมีหนาท่ีเก่ียวของกับการกําหนดอัตราและโครงสรางของคาตอบแทน สมควรจะเขาใจใน
วัตถุประสงคในการจายคาตอบแทนขององคการ ซ่ึงมีวัตถุประสงคหลัก 3 ประการ คือ  
     (1) ดึงดูดบุคลากรการจายคาตอบแทนมีวัตถุประสงคเพ่ือจูงใจใหบุคลากรเขา
รวมงานกับองคการ ถึงจะเห็นไดวาอัตราคาตอบแทนเปนปจจัยสําคัญในการดึงดูดบุคลากรเขาทํางาน 
องคการท่ีจายคาตอบแทนสูงจะมีผูสนใจสมัครเขารวมงานเปนจํานวนมาก สงผลใหองคการนั้นมีโอกาส
คัดเลือกผูสมัครท่ีมีความรูและความสามารถเหมาะสมเขากับงาน 
     (2) บริหารตนทุน คาตอบแทนถือเปนตนทุนในการดําเนินงานท่ีมีความสําคัญไม
แพคาใชจายในดานอ่ืนดังนั้นการกําหนดคาตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถนํามาใชเพ่ือควบคุมและ
ตรวจสอบคาใชจายขององคได 
     (3) จูงใจในการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีความเทาเท่ียมกัน ( equity theory) บุคคลจะ
พิจารณาเปรียบเท่ียบอัตราสวนระหวางแรงพยายามในการปฏิบัติงานกับผลลัพธท่ีไดของตนเองกับบุคคลอ่ืน 
วามีความเทาเท่ียบกันหรือไม ถาบุคคลอ่ืนไดอัตราสวนผลตอบแทนท่ีสูงกวาก็อาจท่ีจะกอใหเกิดความไม
สบายใจข้ึนแกบุคลากรและอาจกอใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานข้ึนไดดังนั้นการกําหนดคาตอบแทนอยาง
ยุติธรรมจะสรางความพอใจใหแกบุคลากรและปองกันปญหาท่ีสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานขอองคการเชนขวัญและกําลังใจความขัดแยง ฯลฯ นอกจากนี้ การจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมแก
พนักงาน จะมีสวนชวยลดปญหาท่ีเกิดจากความไมพอใจในรายได การรองทุกขคาครองชีพ การนัดหยุดงาน
และการลาออกจากงานของบุคลากรได ซ่ึงปญหาเหลานี้จะมีผลกระทบโดยตรงตอคาใชจายและประสิทธิภาพ
การดําเนินงานขององคการ ความสําคัญของเงินในฐานะคาตอบแทนเปนตัวเงิน เงินจึงเปนสิ่งตอบแทนท่ี
บุคคลจะใหแลกกับสิ่งอ่ืนท่ีตนเองตองการ ปจจัยดานการเงินจึงมีความสําคัญตอการทํางาน ดังนี้  
   คาซิโอ ( Cascio, 1995, p. 24; อางถึงใน จีรภัทร กาญจนโชติธนกุล, 2551, หนา 20)              
คาตอบแทน ท่ีเปนธรรม (equitable compensation) คาจาง และผลประโยชนท่ีไดรับ ตองมี ความยุติธรรม 
สามารถแขงขันกับคนอ่ืนท่ีมีลักษณะงานคลายกันได 
   กรีนเบิรก (Greenberg, 2002, pp. 128-130; อางถึงใน จีรภัทร กาญจนโชติธนกุล, 
2551, หนา 21) กลาววา พนักงานจะเกิดความไมพอใจในงาน เม่ือเขาเชื่อวาองคการมีระบบ การจายคาตอบ
แทนท่ีไมเปนธรรมคาตอบแทนในท่ีนี้ไมไดหมายความแคเงินเดือนหรือคาจางแตรวมถึงผลประโยชนตางๆ ท่ีได
รับจากการทํางานดวยเม่ือพนักงานไดรับผลประโยชนตางๆ ตามท่ีเขาตองการก็จะทําใหเกิดความพอใจในงาน
ซ่ึงพนักงานจะมีการเปรียบเท่ียบกันระหวางสิ่งท่ีเขาตองการกับสิ่งท่ีเขาไดรับจากองคการจริงๆ ดวย 
   เจโรเม ( Jerome; อางถึงใน ทวีศักดิ์ ขันติยะ, 2552, หนา 20) กลาววา รายได คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานในสวนของรายไดจะอยูบนพ้ืนฐานของความยุติธรรมเม่ือเปรียบเท่ียบท้ังภายในและ
ภายนอกองคการเจโรเมเชื่อวาแรงจูงใจท่ีเกิดจากรายไดจะเปนเครื่องลอในในการทํางานท่ีมีความสําคัญ และ
มีความหมายมากตอพนักงาน 
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   คอสเซนท ( Kossen, 1991; อางถึงใน ชวรัตน รุกขพันธุ, 2553, หนา 11) กลาววาอาจมี
การเตรียมรางวัลสําหรับผูท่ีประพฤติปฏิบัติตนดีจะเปนแรงสนับสนุนใหผูท่ีขาดงานและมาทํางานสายปฏิบัติ
ตนใหม 
   กิลเมอร ( Gilmer, 1966, pp. 279-283; อางถึงใน จีรภัทร กาญจนโชติธนกุล, 2551, 
หนา 15-16) กลาววา คาจางไดแกเงินเดือนท่ีเปนคาตอบแทนในการทํางานโดยตองเหมาะสม กับปริมาณงาน 
และตองมีความเปนธรรมเสมอภาคกันในการจายคาตอบแทนจากงานวจิยัพบวาพนักงานจะใหความสําคัญกับ
เรื่องของคาจางในอันดับตน  ๆนอกจากนั้นยังพบวาผูชายจะใหความสําคัญในเรื่องคาจางมากกวาผูหญิงและ
พนักงานท่ีทํางานในโรงงานก็จะใหความสําคัญในเรื่องนี้มากกวาพนักงานท่ีทํางานในสํานักงาน 
   อัมสทอต (Umstot, 1984, pp. 422-423) ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมซ่ึงในทาง
ปฏิบัติไมมีมาตรฐานท่ีแนชัดวาผลตอบแทนระดับใดหรือแคไหนจึงจะมีความพอเพียงอยางไรก็ดีผลตอบแทน
ก็ยังมีความสําคัญ เพราะผลตอบแทนเหลานี้จะเปนปจจัยท่ีตอบสนอ ความตองการของบุคคลไดท้ังความ           
ตองการทางรางกายและความตองการความปลอดภัยรวมท้ังยังสงผลไปถึงความตองการทางสังคมความ           
เจริญกาวหนาและการประจักษตนเองดวยผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมจะมีความสําคัญตอ               
การสรางความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและการสรางความสุขใจในการทํางาน 
    สรุปไดวา คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ หมายถึง คาจางหรือเงินเดือน ผลตอบแทน
อ่ืนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับจากผูวาจาง ตามความเหมาะสม ตามฐานะ ตําแหนงหนาท่ีหรือความรู ความสามารถความ
ชํานาญการ ผลประโยชนเก้ือกูล สวัสดิการ และคาตอบแทนในลักษณะอ่ืนๆ ตามมาตรฐานการครองชีพในปจจุบัน
มีความเหมาะสม เปนธรรม และมีความเทาเท่ียมเม่ือเปรียบเท่ียบกับขาราชการอ่ืนๆ 
   2)  สิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment)  
    กรมอนามัย (2543, หนา 11) ไดใหความหมายและขอแนะนําท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมท่ี
ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยวา การสุขาภิบาลสิ่งแวดลอม หมายถึง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขสิ่งตางๆ            
เพ่ือมิใหเกิดอันตรายตอสุขภาพอนามัย การเจริญเติบโตและการดํารงชีวิตของมนุษย หมายถึง การจัดการ 
ควบคุม ดูแลและปรับปรุงภาวะตางๆ ของโรงเรียนและสิ่งแวดลอมใหถูกตองและเหมาะสมอยูในสภาพท่ีถูก
สุขลกัษณะ (environment hygiene requirements) โดยกําหนดสิ่งท่ีตองการจัดใหถูกสุขลักษณะ ไดแก 
    (1) ท่ีตั้ง ( school site) 
    (2) อาคารเรียนและหองปฏิบัติงาน  (operation building) 
    (3) หองเรียนและอุปกรณเครื่องใช  (classroom and equipment) 
    (4) การระบายอากาศ แสงสวาง ( ventilation lighting and nois) 
   (5) สนาม  (playgrounds) 
    (6) น้ําดื่มน้ําใช  (water supply) 
    (7) สวมและท่ีปสสาวะ  (toilet-facilties) 
    (8) การกําจัดน้ําโสโครกในโรงเรียน  (sewage disposal) 
    (9) การกําจัดขยะ  (refuse disposal) 
    (10) การควบคุมและกําจัดสัตวแมลงพาหะนําโรค  (rodent and insect control) 
   (11) การสุขาภิบาลอาหารในโรงเรียน  (food sanitation) 
   (12) โรงอาหาร  (cafeteria) 
    (13) ความปลอดภัย  (safety) 
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    (14) หองพยาบาล ( health room) 
   วิมลสิทธิ์ หรยางกูร (2545, หนา 2) กลาววา มนุษยมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอม
กายภาพและกับมนุษยดวยกัน ในฐานะสิ่งท่ีเปนรูปธรรมและมนุษยมีความสัมพันธกับระบบคุณคา ความคิด 
ความรูสึก ขาวสาร ฯลฯ ในฐานะสิ่งท่ีเปนนามธรรม ซ่ึงมีความสําคัญท่ีทําใหพฤติกรรมมนุษยเปนไปไดอยาง
ปกติตามบรรทัดฐานทางสังคม ดวยเหตุผลขางตน ผูบริหารและผูท่ีเก่ียวของ ควรเอาใจใสตอการพัฒนา
ปรับปรุงสภาพแวดลอมตางๆ ใหมีความสะดวกถูกสุขลักษณะและ ความปลอดภัยตอชีวิตและตอการทํางาน 
ชุมชนหรือสังคมท่ีมีสิ่งแวดลอมท่ีดีจะทําใหคนในสังคมนั้นมีคุณภาพท่ีดี คือ สังคมมีพ้ืนท่ีชุมชนถ่ินท่ีอยู
อาศัยท่ีเหมาะสม มีความสะดวกในการสัญจรไปมา มีสถานพยาบาล มีสถานีอนามัย มีสถานศึกษา มีความ            
รมรื่นเต็มไปดวยไมยืนตน ไมดอก ไมประดับ มีแหลงน้ําท่ีสะอาด เหมาะแกการประกอบอาชีพและเปนท่ีอยู
อาศัย ชุมชน ท่ีอยูอาศัยในสิ่งแวดลอมท่ีดีมีลักษณะ ดังตอไปนี้ 
    (1) ถ่ินท่ีอยูสบาย หมายถึง ชุมชนท่ีอยูสภาพแวดลอมเจริญดวยปจจัยในการสงเสริม
พัฒนาบุคลากรในชุมชน มีสถานศึกษาตั้งแตระดับตนจนถึงระดับสูงสุด มีท่ีพักท่ีอยูอาศัย มีวัดมีท่ีทําบุญฟง
เทศนปฏิบัติธรรม 
    (2) คนในชุมชนมีคุณภาพ หมายถึง สภาพชุมชนตองไมมีนักเลง ไมมีคนพาล ประชาชน
เปนคนมีวินัย มีคุณธรรม ไมเปนแหลงม่ัวสุมอบายมุข ไมมีอาชญากร ไมเปนแหลงขายหรือ เสพสิ่งเสพติด 
ผูใหญเปนตัวอยางท่ีดีตอเยาวชนได  
    (3) ชุมชน มีบริเวณทําเล มีตลาดอยูในชุมชน สามารถจัดหาอาหารไดงายโดยในชุมชน
สามารถผลิตอาหารพ้ืนฐานของครอบครัวไดเอง 
    (4) ชุมชนเปนชุมชนรมรื่นมีตนไมมีอากาศบริสุทธิ์มีแหลงน้ํามีสาธารณูปโภคท่ีเหมาะสม 
การคมนาคมสะดวก ไมมีสิ่งรบกวน ไมมีกองขยะสงกลิ่นเหม็น ไมสะอาด เปนตนเม่ือบุคคลในสังคมหรือชุมชน
ไดวิเคราะหตนเอง รูจักตนเองแลวตองวิเคราะหผูอ่ืน เพ่ือทําความเขาใจคนอ่ืนในสังคมท่ีตนเก่ียวของ เม่ือรูจัก
ตัวเองเขาใจตัวเองตองปรับปรุงพัฒนาตนเองปรับตัวใหเขากับผูอ่ืน ปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม ตนเองก็จะมี
ความสุข คนอ่ืนก็มีความสุขชุมชนหรือสังคมจะเปนชุมชนหรือสังคมท่ีสงบสุข  
   สมยศ นาวีการ (2546, หนา 223) กลาววา สภาพแวดลอมการทํางานจะเปนแหลงท่ีมา
ของความพอใจงานอยางหนึ่งดวย อุณหภูมิ ความชื้น การระบายอากาศ แสงสวาง และเสียง ตารางเวลาการ
ทํางาน ความสะอาดของสถานท่ีทํางานและเครื่องมือท่ีเพียงพอ  
   ถวิล มาสาซาย (2547, หนา 28) ไดใหความหมายไววา สภาพการทํางานหรือสิ่ง              
แวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางาน ท่ีมีบทบาทตอการทํางานสภาพแวดลอมท่ีดีเชน สถานท่ีทํางานสะอาด ปราศจาก
เสียงรบกวน ปลอดภยัจากอันตราตอชีวิตและทรัพยสิน สงผล ตอสุขภาพของผูปฏิบัติงานและทําใหการทํางาน
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนจากการศึกษาดานสภาพการทํางาน  
   ชาญชัย อาจินสนาจาร (2549, หนา 157 –161) ไดใหความหมายไววาสภาพการทํางาน
ผลิตภาพจะสูงข้ึนถาสภาพการทํางานหรือสิ่งแวดลอมในสถานท่ีทํางานไดรับการปรับปรุงใหดีข้ึนสภาพการ
ทํางานท่ีดีชวยประหยัดเวลาวัสดุสูญเปลาและชั่วโมงการทํางานจะดีข้ึนอยางมีประสิทธิภาพตอไปนี ้คือ 
สภาพการทํางานท่ีมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานและคุณภาพ 
   คาซิโอ (Cascio, 1995, p. 24; อางถึงใน จีรภัทร กาญจนโชติธนกุล, 2551, หนา 20) 
กลาววา สภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางาน (a safe environment) เปนสภาพการทํางานท่ี มีความปลอดภัย



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 

42 
 
และมีสุขอนามัยมีท่ีมงานท่ีดูแลดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัยในสถานท่ีทํางานมีท่ีมงานท่ีสนับสนุนใน
ยามเกิดเหตุฉุกเฉิน 
   คอสเซนท ( Kossen, 1991; อางถึงใน ชวรัตน รุกขพันธุ, 2553, หนา 12) ปรับปรุง
สภาพแวดลอมการทํางาน (modifying work environment) เชน สรางบรรยากาศการทํางานเปนท่ีมสงเสริม
ใหมีสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางานโดยการเปดเพลง มีเวลาพัก มีการออกกําลังกายเพ่ือสุขภาพ 
   กิลเมอร (Gilmer, 1966, pp. 279-283; อางถึงใน จีรภัทร กาญจนโชติธนกุล, 2551, 
หนา 15-16) กลาววา สภาพการทํางาน (working conditions) เชน มีอุณหภูมิท่ีเหมาะสม แสงสวางท่ีเพียงพอ 
ระบบการถายเทอากาศท่ีดีมีสถานท่ีจอดรถใหมีโรงอาหาร มีหองน้ําท่ีดีระยะเวลาทํางานแตละวันมีความ
เหมาะสมซ่ึงจากงานวิจัยพบวาผูหญิงจะใหความสําคัญในเรื่องสภาพการทํางานมากกวาผูชาย 
   สรุป  สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดลอมในการทํางาน ท้ังใน
ดานกายภาพ และจิตภาพ ซ่ึงเปนสภาพท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย กลาวคือ สภาพแวดลอมท่ีสงผลให
ขาราชการครู มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในขณะปฏิบัติงาน เอ้ือตอการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และการมีความสะดวกสบายในการเดินทางไปปฏิบัติราชการ 
  3)  การพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities) 
   ถวิล มาสาซาย (2547, หนา 28) ไดใหความหมายไววา การพัฒนาความสามารถของ
บุคคล คือ การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการท่ีตองทําตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาท่ีบุคคลทํางาน อยูใน            
องคการ เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทํางานไดพัฒนาไปอยางรวดเร็วดังนั้นหนาท่ีและความรับผิดชอบ
ของผูปฏิบัติงาน จึงจําเปนจะตองเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา 
   วิเชียร วิทยอุดม (2549, หนา 102 –103) ไดใหความหมายไววา การพัฒนาทักษะและ
ความสามารถสวนบุคคลในการวางแผนในการทํางานนั้น ควรท่ีจะใหความสนใจไปกับสิ่งท่ีมีมากกวาความรู
และทักษะท่ีไดรับในตัวงาน การเรียนรูเปนเรื่องท่ีควรจะเขาถึง แตทักษะอ่ืนๆ ก็ตองมีการพัฒนาจงึจะประสบ
ความสําเร็จในฐานะลูกจางในการท่ีจะประสบความสําเร็จผูจัดการก็ควรท่ีจะมีความเชี่ยวชาญมากกวาระดับ
ปกติโดยเฉพาะในภารกิจหลักท่ีสําคัญ  ๆเชน การติดตอสื่อสารการจัดตารางเวลา แรงจูใจความสัมพันธกับ
บุคคลตาง  ๆและความเปนผูนํา 
   พลสัณห โพธิ์ศรีทอง (2553, หนา 46-47) กลาวสรุป ขอเสนอจากการประชุมระดับ
นานาชาติวาดวยเรื่องการฝกหัดครู (teacher education) ท่ีเกาะฮองกงวา 
     1) ครูจะมีทักษะในการใชคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ตมากข้ึน ( computer and 
internet skills) เพราะงานของครูยุคศตวรรษท่ี 21 จะตองเก่ียวของกับคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ต
ตลอดเวลา 
     2) ครูจําเปนตองแสวงหาวิธีการและยุทธศาสตรใหมๆ มาใช ( new methods and 
strategies) เพราะนักเรียนยุคใหมจะมีลักษณะซับซอนและกระตุนไดยากกวาเดิม ความสัมพันธกับผูเรียน               
จะเปลี่ยนไป 
     3) ครูจะตองเปนนักแกปญหาโลกท่ีแทจริง (real-world problem solvers) เพราะสอนโดย
เปดโอกาสใหผูเรียนไดสัมผัสปญหาและแกปญหาดวยตัวผูเรียนเอง 
     4) ครูจะตองเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ( lifelong learners) งานครูจะตองศึกษา 
คนควา วิจัย รวมท้ังการฝกอบรม ศึกษาดูงานและพัฒนาตนเองตลอดชีวิตการทํางาน เพ่ือใหสามารถ 
facilitate ผูเรียนท่ีมีความตองการหลากหลายข้ึน  
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     5) ครูตองมีทักษะในการสื่อสารสูงข้ึนกวาเดิม ( communication skills) แตเดิมครู
จะใชเพียงทักษะการอาน การเขียน การคิดเลข แตครูศตวรรษใหมจะตองเพ่ิมทักษะในการฟง การพูด ทักษะ
ในการคิดรูปแบบตางๆ และทักษะในการจัดการใหผูเรียนไดเกิดการเรียนรูดวยตนเองใหมากข้ึนเพ่ือใหการ
สื่อสารเกิดประสิทธิภาพและสงเสริมการเรียนรูไดมากข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับ วิโรจน สารรัตนะ (2544, หนา 
48-49) ท่ีกลาววา ท้ังนี้เนื่องจากเปนการเตรียมบุคลากรยังเก่ียวของเกิดข้ึนมากมายและตองพยายามแกไข
อยางจริงจังจากสถานการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึนและยังเปนการเตรียมอนาคตและสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึนและดวย ความรับผิดชอบตอการดํารงชีวิตในสังคมเทคโนโลยี 
   รุง พูลสวัสดิ์ (ม.ป.ป., หนา 26-27) กลาวถึงความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร ดังนี้  
    1) บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาแลว ผลการปฏิบัติงานจะเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดี
ข้ึน เชนทางดานทัศนคติ พฤติกรรมความรู ความเขาใจในงาน ประสบการณเปลี่ยนแปลงไปการทํางานมีท้ัง
คุณภาพและปริมาณงานรูจักเทคนิคและวิธีการทํางานดีข้ึนสามารถปรับตัวปรับใจปรับพฤติกรรมใหเขากับ
สภาพแวดลอมในการทํางานไดเปนอยางดี 
    2) บุคคลท่ีไดรับการพัฒนาแลวจะชวยแกปญหาขององคการปญหาของการ
ปฏิบัติงานท้ังระดับผูบริหารงานในองคการและเพ่ือนรวมงานเปนอยางดี งานจะดําเนินไปดวยความเรียบรอย 
เพราะบุคลากรเขาใจงานดี ชวยลดปญหาตางๆ ลงไดดี ชวยลดปญหาตางๆ ลงไดพอสมควร 
    3) ชวยทําใหขวัญของบุคลากรในองคการดีข้ึน บุคลากรท่ีพัฒนาแลวจะชวยใหเขา
ทํางานอยางมีความรู ความเขาใจ มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีกําลังใจในการทํางาน 
    4) สามารถลดการควบคุมการทํางานของบุคลากรไดมากเพราะบุคลากรท่ีไดรับการ
พัฒนาอยางดี สามารถควบคุมตัวเองในการปฏิบัติงาน ทําใหองคการและผูบริหารลดแรงงาน ในการควบคุมได 
    5) ปญหาและอุปสรรคในการทํางานจะมีนอย เพราะบุคลากรมีความรูความเขาใจ
ในงานดี ฉะนั้น การพัฒนาท่ีดีจึงเทากับลดปญหาและอุปสรรคไดสวนหนึ่ง 
    6) เปนประโยชนตอบุคลากรโดยตรง เนื่องจากบุคลากรไดเรียนรู สัมผัสมีความ
ชํานาญ จึงทําใหมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึนซ่ึงเปนผลทําใหเกิดความกาวหนาตอบุคลากรเอง
นอกจากนี้ บุคลากรยังมีโอกาสไดรับความดีความชอบในการเลื่อนตําแหนงและฐานะการงานตนเองใหสูงข้ึน
เรื่อยๆ  
    7) สงเสริมใหเกิดความม่ันคงแกองคการถาหากองคการขาดแคลนบุคลากรใน
ตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ก็สามารถคัดเลือกเอาจากบุคคลท่ีไดรับพัฒนาแลวลงไป  
    8) บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีตอองคการ เพราะไดรับการพัฒนาแลว สามารถปรับตัว
เองใหเขากับสถานการณและสิ่งแวดลอมไดเปนอยางดี โดยเฉพาะองคการท่ีมีแผนงานและนโยบายใหมๆ 
อาจจะใหมีความรู ความเขาใจในวัตถุประสงคขององคการท่ีเก่ียวกับแผนงานนั้น ทําใหการดําเนินงานหรือ
การปฏิบัติงานไปในทิศทางเดี่ยวกันได 
    9) องคการ สามารถลดความสิ้นเปลือง เพราะการสูญเปลาตางๆ ลงได เชน การขาด
งานของบุคลากรอาจนอยลง งานท่ีดําเนินการท่ีเกิดผลเสียหายนอยมาก ทําใหเกิดความพอใจในงานท่ีทํา          
มากข้ึน 
    สรุป  การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง การไดรับโอกาสในการพัฒนาความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานและการพัฒนาดานคุณธรรมจริยธรรมอยูตลอดเวลา การมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน การไดรับโอกาสในการเขารวมประชุม อบรม และสัมมนา การมีสวนรวมในการวางแผนการ
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ปฏิบัติงาน และประเมินผล การปฏิบัติงาน การไดปฏิบัติงานตามสาขาวิชาท่ีไดรับการศึกษาอบรม และ
สามารถใชทักษะความสามารถของตน ปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี  
   4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (growth and security) 
    ประชุม รอดประเสริฐ (2543, หนา116-117) ไดกลาวถึงความสําคัญเก่ียวกับการ
วางแผนและการวางแผนการดําเนินชีวิตของแตละบุคคลท่ีมีผลตอความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
เนื่องจากระบบชีวิตท่ีสลับซับซอนและตองปฏิสัมพันธกับระบบอ่ืน ๆเชน บุคคลอ่ืนองคการหรือหนวยงาน
อ่ืนและแมแตธรรมชาติซ่ึงอยูรอบๆ ตัว ผูท่ีมีทักษะในการวางแผนและใชแผนไดอยางมีประสิทธิภาพ               
ยอมบรรลุถึงเปาหมายของชีวิตอยางมีคุณคา สามารถมีชีวิตอยูไดอยางสงบสุขและเจริญกาวหนาอยาง
รวดเร็ว ฉะนั้นความกาวหนาและความม่ังคงในงาน จึงเก่ียวของกับการรูจักวางแผนชีวิตการทํางานเพ่ือให
เปนไปตามเปาหมายของชีวิต จะทําใหคุณภาพชีวิตการทํางาน มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนดวยและในทํานอง
เดียวกัน วิจิตร ศรีสอาน (2531, หนา 18-19) ไดใหหลักการและความสําคัญเก่ียวกับความเจริญกาวหนาและ
ความม่ันคงในงานไว ดังนี ้
   (1) หลักความม่ันคง โดยถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพท่ีม่ันคงถาวร การจะใหออกจากงาน
จะตองมีเหตุผล เม่ือพนจากงานแลวโดยไมมีความผิด มีผลตอบแทนท่ีดํารงชีวิตไดตามสมควรแกอัตภาพ  
   (2) หลักการพัฒนา ไดแก การจัดใหมีการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถของบุคลากรโดย
การใหการศึกษาอบรม จัดระบบการนิเทศและตรวจตราการปฏิบัติงานท่ีดี เพ่ือใหเกิดความเจริญกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม 
   (3) หลักเสริมสราง ไดแก การเสริมสรางจริยธรรมและคุณธรรมท้ังในการปองกันการ
กระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากรและการกวดขันการลงโทษผูกระทําผิด 
   คาซิโอ ( Cascio, 1995, p. 24; อางถึงใน จีรภัทร กาญจนโชติธนกุล, 2551, หนา 20) 
กลาววาความม่ันคงในงาน (jobsecurity) คือ การมีงานประจําท่ีม่ันคงไมถูกพิจารณาเลิกจางกลางครันมีงาน
ประจําทําตลอดไป มีแผนเกษียณอายุรองรับ 
   เจโรเม ( Jerome; อางถึงใน ทวีศักดิ์ ขันติยะ, 2552, หนา 20) ความม่ันคงในในการ
ทํางาน (job security) พนักงานทุกคนตางตองในการทํางานท่ีมีความม่ันคง การมีคุณภาพชีวิตในในการ
ทํางานในสวนของความม่ันคงในในการทํางานตองอาศัยการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมี
ประสิทธิผลการเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานตองมีระบบท่ีดีและทันสมัย 
   กิลเมอร (Gilmer, 1966, pp. 279-283; อางถึงใน จีรภัทร กาญจนโชติธนกุล, 2551 
หนา 15) ความม่ันคงในการทํางาน (security) ซ่ึงเปนความรูสึกในทางบวกของพนักงานตอการท่ีมีโอกาสได
ทํางานในองคการท่ีมีความม่ันคงบุคคลจะรูสึกถึงความม่ันคงเม่ือเขาสามารถหรือมีโอกาสท่ีจะรักษาสถานภาพ
ในการทํางานของเขาไวจากงานวิจัยพบวาความม่ันคงในงานถือวาเปนเหตุผลหลักของท้ังพนักงานชาย และ
หญิงซ่ึงสามารถสรางความพอใจใหกับเขาไดความม่ันคงในงานเปนทัศนคติท่ีมีตองานซ่ึงพนักงานจะให
ความสําคัญใน เรื่องนี้มากข้ึนเม่ืออายุเพ่ิมมากข้ึนแตจะใหความสําคัญนอยในกลุมผูท่ีมีการศึกษาสูงองคการ
จะตองสนับสนุน ใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาในการทํางานโดยพิจารณาเลื่อนตําแหนงหรือข้ึนเงินเดือน             
อยางเปนธรรมและเหมาะสมใหรางวัลกับผูท่ีปฏิบัติงานดีนอกจากนั้นตองยอมรับ และรูจักยกยองชมเชยดวย    
สงเสริมสนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอและฝกอบรมเพ่ือใหมีการเรียนรูเพ่ิมมากข้ึนจากงานวิจัยพบวาการขาด
โอกาสกาวหนาในการทํางานเปนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหพนักงานเกิดความไมพอใจในงานและผูชายให
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ความสําคัญกับโอกาสกาวหนา ในงานมากกวาผูหญิงนอกจากนั้นความเฉลียวฉลาดและระดับการศึกษาก็มี
ความสัมพันธกับโอกาสกาวหนา ในการทํางานดวย 
   ถวิล มาสาซาย (2547, หนา 28) ไดใหความหมายไววา ความกาวหนา คือ การปฏิบัติงาน
ของครูในองคการ ครูมีความตองการท่ีจะไดรับความกาวหนาในชีวิตการทํางานตองการศึกษาตอและเขารับ
การอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถตองการเลื่อนตําแหนงงานสูงข้ึนเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตและ                  
สงผลตอความม่ันคงของชีวิตดวย 
   นพวรรณ วีรโอฬารสิทธิ์ (2548 , หนา 21) ไดใหความหมายไววา ความกาวหนา คือ   
การทํางานของครูมุงหวังท่ีจะไดรับความกาวหนาและความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงานมีความม่ันคง            
ในอาชีพ และรายไดในอนาคตบุคคลมีชีวิตในการทํางานท่ีดีอันมีผลในการสรางความเจริญกาวหนาเอ้ืออํานวย
ใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
   สรุป  ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน หมายถึง การมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติ
หนาท่ีการไดรับความสําคัญและเห็นคุณคาจากโรงเรียน การไดรับคําชมเชยหรือรางวัลจากผูบริหารเม่ือมีการ
ปฏิบัติงานท่ีไดผลดี การไดรับโอกาสในการเผยแพรความรูความสามารถของตน การเลื่อนตําแหนงและข้ัน
เปนไปตามระบบคุณธรรม และการไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในอาชีพ   
  5) การบูรณาการดานสังคม (social integration) 
   วิโรจน สารรัตนะ (2544, หนา 98) ไดกลาวถึง ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer, s 
ERG Theory) ท่ีแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 กลุมใหญ คือ 
    1) ความตองการอยูรอด ( existence) เปนความตองการทางรางกาย 
    2) ความตองการความสัมพันธ (r-relatedness) เปนความตองการความสัมพันธท่ีมี
ตอกันกับบุคคลในองคการ 
    3) ความตองการกาวหนาและเติบโต ( g-growth) เปนความตองการเก่ียวกับ               
การพัฒนา การเปลี่ยนแปลงสภาพและความเติบโตกาวหนาของคนดวยความรูความสามารถ จะเห็นไดวาโดย
ธรรมชาติของคนนั้นมีความตองการท่ีเก่ียวของกับตนเองและกับบุคคลรอบขาง ซ่ึงสอดคลองกับ นิภา               
นิธยายน (2543, หนา 111) กลาววา กลุมคนท่ีรวมตัวกันเปนพวกเปนเหลาอยูดวยกันในท่ีใดท่ีหนึ่งและใน     
แตละกลุมหรือสังคมจะมีเจตคติ ตลอดจนแบบแผนของพฤติกรรมและจุดมุงหมายท่ีเปนลักษณะเฉพาะ
ประจํากลุมของตนแตละสังคมจะมีวัฒนธรรมเปนหลักยึดเหนี่ยว 
   ถวิล ธาราโภชนและศรัณย ดําริสุข (2543, หนา 182) กลาวสอดคลองกันวาในการ
ทํางานธุรกิจหรืองานใดๆ นั้นจําเปนตองเก่ียวของอยูกับปจจัย 2 ประการ คือ 
    1) การทํางานท่ีเก่ียวของดานบุคคล (social ability)  
    2) การทํางานเก่ียวของกับระบบของงาน (task ability) การทํางานเก่ียวกับบุคคล
ตองมีมนุษยสัมพันธท่ีดีท่ีจะทําใหเกิดความรวมมืออันจะทําใหกิจการงานท้ังปวงประสบความสําเร็จการ
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลโดยท่ัวไปในสังคม นอกจากองคประกอบดานตางๆ ไดแก บุคลิกภาพ        
ความตองการ ความรู ความสามารถ คานิยมและวัฒนธรรม บทบาทหนาท่ีในสังคม และอ่ืนๆ แลวท่ีจะ
กอใหเกิดวิถีการดําเนินชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขหรือเกิดสันติสุขโดยเฉพาะในขณะท่ีปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีในแตละวัน การมีความรักผูกพันและมีความรูสึกท่ีดีตอกัน ในสังคม แมจะเปนความสัมพันธ                    
ท่ีเก่ียวของกันระหวางผูบังคับบัญชาหรือกับผูรวมงานดวยกันก็ตามการสรางความรูสึกท่ีดีตอกันจึงเปนการ
เอ้ือใหเกิดความมีประสิทธิภาพและสรางความพอใจตอบุคคล และหนวยงานนั้น 
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   ยาซูฮิโกะ นากายามา (Yasuhiko Nagayama, 1993, p. 15; อางถึงใน ลัดดา  
ดวงรัตน, 2552, หนา 39) ใหแนวคิดเก่ียวกับ การยอมรับทางสังคม ดังนี้ 
   (1) ไดรับการปฏิบัติท่ีปราศจากอคติใดๆ  
   (2) ไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคถวนหนา  
   (3) ไดรับการปฏิบัติตอกันอยางเปดเผยดานการยอมรับทางสังคมจัดเปน ความตองการ
ข้ันพ้ืนฐานของมนุษยรองลงมาจากความตองการความตองการทางดานรางกาย และความตองการดานความ 
ม่ันคงปลอดภัยตามทฤษฎีของ Abraham Maslow ซ่ึงแบงลําดับข้ันความตองการของมนุษยเปน 5 ข้ัน ดังนี้ 
     ก. ความตองการทางรางกาย ( physiologicaslneeds) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐาน
เพ่ือความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน ท่ีอยูอาศัย และการนอน การพักผอนมาสโลวไดกําหนด                  
ตําแหนงซ่ึงความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับท่ีมีความจําเปนเพ่ือใหชีวิตอยูรอด และ   
ความตองการอ่ืนจะกระตุนบุคคลตอไป 
     ข. ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย ( security, orsafety, needs) 
ความตองการเหลานี้เปนความตองการท่ีจะเปนอิสระจากอันตรายทางกายและความกลัวตอการสูญเสียงาน 
ทรัพยสิน อาหาร หรือท่ีอยูอาศัย 
     ค. ความตองการยอมรับหรือความผูกพัน ( affiliation, oracceptance, needs) 
เนื่องจากบุคคลอยูในสังคมจะตองการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
     ง. ความตองการการยกยอง ( esteemneeds) ตามทฤษฎีมาสโลวเม่ืบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอ่ืนความตองการ               
นี้เปนการพึงพอใจในอํานาจ (power) ความภาคภูมิใจ (prestige) สถานะ (status) และความเชื่อม่ันในตนเอง 
(self–confidence)  
     จ. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (needforself-actualization) มาสโลว คํานึงวา 
ความตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาท่ีจะสามารถในประสบความสําเร็จเพ่ือท่ีจะมีศักยภาพและ
บรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุดจากการศึกษา การยอมรับทางสังคม 
    สรุป  การบูรณาการดานสังคม หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลในโรงเรียนท้ังดาน
สวนตัวและบทบาทหนาท่ีการงานของแตละบุคคล ขาราชการครูในโรงเรียนมีความรักความสามัคคีตอกัน              
มีบรรยากาศ แหงความเปนมิตร มีความคิดเห็นในการปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของเพ่ือรวมงาน ผูปกครอง 
ชุมชน กอใหเกิดความรักความผูกพัน เกิดสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืนในการปฏิบัติงาน เม่ือมีปญหาเรื่องงาน 
เรื่องสวนตัวไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานและสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวัฒนธรรม              
ของโรงเรียน เชน กฎระเบียบขอบังคับ กฎเกณฑ วิธีการดําเนินงานของโรงเรียน ฯลฯ  
  6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน (constitutionalism)  
    นพวรรณ วีรโอฬารสิทธิ์ (2548, หนา 21) กลาวถึง กลไกลในการควบคุมนั้นจะทําใหเกิด
การสูญเสียท่ีมองไมเห็นมากมาย ทําใหทุกคนสะดุดชะงักอยางหลีกเลี่ยงไมไดกับการยึดกฎระเบียบและการ
ใหอิสระแกพนักงานในการปฏิบัติภารกิจ ขอดีตางๆ ขององคการท่ีดําเนินการ ตามภารกิจจะมีประสิทธิภาพ
สูงกวาองคการท่ีดําเนินการตามกฎระเบียบ คือ สรางผลงานดีกวา ผลการวิจัย พบวา การบริหารอยางอิสระ
และมีเปาหมายชัดเจนจะเปนปจจัยสําคัญยิ่งสําหรับการประสบความสําเร็จ ตัวอยางของโรงเรียนทุกโรงเรียน
ท่ีประสบความสําเร็จลวนแตมีภารกิจและ มีความฝน  
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   ถวิล มาสาซาย (2547, หนา 33)   ไดอธิบายวา มีภาษิตลาตินบทหนึ่งกลาววา ท่ีใดมี
สังคม ท่ีนั้นมีกฎหมาย หมายความวา เม่ือใดมีมนุษยรวมตัวกันเปนสังคมไมวาจะเปนสังคมใหญหรือเล็ก            
ก็ยอมตองมีกฎเกณฑ ระเบียบขอบังคับ ควบคุมความประพฤติคนในสังคมนั้น เพ่ือใหสมาชิกในสังคมนั้นอยู
รวมกันไดอยางมีความสุขโดยท่ัวกัน ระเบียบขอบังคับมิไดอยูในวงจํากัดเพียงขอกําหนดท่ีเปนลายลักษณ
อักษรหรือขอกฎหมายเทานั้น แตรวมถึงสิ่งท่ีประพฤติปฏิบัติตามแนวทางของวัฒนธรรม จารีตประเพณีใน
สังคมดวย เพราะสิ่งเหลานี้มีรากฐานมาจากปรัชญาของสังคม 
    สรุป  ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งจําเปนท่ีจะเปนกรอบในการ
ควบคุมความประพฤติ ปฏิบัติของบุคคลและหนวยงานหรือสงเสริมความกาวหนาในชีวิตการทํางานระเบียบ
ขอบังคับตางๆ ของโรงเรียนจะชวยใหแนวทางในการปฏิบัติงานถูกตอง ชัดเจน เขาใจงาย ตรงตามขอตกลง 
ขาราชการครูในโรงเรียนสามารถปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับไดถูกตองมีความรู ความเขาใจเคารพใน
กฎระเบียบของโรงเรียน เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานใหบรรลุผล ขาราชการครูถือปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับของโรงเรียนรวมกันและ ถือเปนกติกาในสังคม  
  7)  ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (total life space)  
   การปฏิบัติงานของขาราชการครู วันหนึ่งไดถูกกําหนดไวโดยกฎหมาย คือ ตั้งแตกอน
เวลา 08.15 น. เลิกหลังเวลา 16.45 น. ซ่ึงเปนระยะเวลาประมาณ 8 ชั่วโมงของการปฏิบัติงาน นับเปน
ระยะเวลานานพอสมควร ในบางครั้งบางโอกาสอาจไดรับคําสั่งใหปฏิบัติงานอ่ืนๆ เปนพิเศษอีกนอกเหนือจาก
งานสอนนักเรียน งานของขาราชการครูจึงเปนงานพิเศษกวางานราชการอ่ืน เพราะเปนงานท่ีบริการแกสังคม
ในแงของการพัฒนาใหดีข้ึนเวลาพักผอนและเปนสวนตัวยอมลดนอยลงไป โดยเฉพาะโรงเรียนท่ีมีบุคลากรไม
เพียงพอหรือไมเหมาะสมกับจํานวนนักเรียนตามเกณฑท่ีกําหนด ภาระหนาท่ีก็หนักมากข้ึน จึงอาจสราง
ความเครียด ความเดือนรอนและสับสนได การปฏิบัติงานจึงควรมีการวางแผนการทํางานในแตละวัน แตละ
สัปดาห เพ่ือใหการดําเนินชีวิตมีความเหมาะสมระหวางชีวิตสวนตัวกับงานท่ีทํา ชีวิตของทุกคนจะเก่ียวของ
กับองคประกอบ 3 ประการ งาน ครอบครัวและสังคม หากสามารถบริหารจัดการองคประกอบท้ังสามประการ
ไดอยางสมดุล ชีวิตก็ประสบความสุขและเกิดปญหานอย หากผูใด ไมสามารถดําเนินชีวิตและบทบาทหนาท่ี
ของตนไดอยางมีหลักเกณฑหรือ มีแบบแผน ผูนั้นยอมประสบความยุงยาก สับสนและกอใหเกิดความทุกข
หรือเกิดความลมเหลวได 
    ดูบริน ( DuBrin, 1992, p. 482) ไดกลาววา เพ่ือท่ีจะบรรลุความสําเร็จในชีวิต บุคคล
จําเปนตองสรางความสมดุลระหวางชีวิตในการทํางาน ชีวิตสวนตัวและถือเปนความทาทายขององคการท่ีจะ
ทําใหเกิดความสมดุลระหวางสองสิ่งนี้  
    รังสรรค ประเสริฐศรี (2548, หนา 12-13) ไดกลาววา องคการใดท่ีไมชวยบุคลากรให
บรรลุชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวอยางสมดุลจะพบวาเปนการยากท่ีจะดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมี
ความสามารถสูงและจะไมเกิดแรงจูงใจสําหรับบุคลากร ผูบริหารสามารถใหการสนับสนุนเพ่ือใหเกิดการจัด
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงาน ซ่ึงเปนประโยชนสําหรับพนักงานและองคการได ดังตอไปนี้ 
     (1) ใหความสนใจกับผลลัพธมากกวาวิธีการ สถานท่ีและเวลาท่ีพนักงานทํางาน  
    (2) ใหความสนใจกับชีวิตสวนตัวของพนักงานและเพ่ือนรวมงานดวย โดยใสใจวา 
พวกเขามีขอผูกมัดทางสังคมอยูบางหรือเปลาหรือพวกเขามีลูกหรือพอแมสูงวัยท่ีตองคอยดูแลหรือไมหรือ
พนักงานและเพ่ือนรวมงานทําอะไรเปนงานอดิเรก ยามวางหรือสนใจในเรื่องใดบางหรือพวกเขา มีทักษะอ่ืนใด
ท่ีอาจเปนประโยชนตอองคการ 
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   บุญจิรา ปนทอง (2546, หนา 23) ไดใหความหมายไววา ความสมดุลในชีวิตการงานและ
ครอบครัว คือ การทํางานของบุคคลหนึ่งควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้นบทบาทหนาท่ี
เก่ียวกับการแบงเวลา อาชีพ การเดินทางซ่ึงควรมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางและเวลาของ
ครอบครัว รวมท้ังความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ 
   ถวิล มาสาซาย (2547, หนา 33) ไดใหความหมายไววา ความสมดุลในชีวิตการงานและ
ครอบครัว คือ การดําเนินชีวิตในแตละวนั บุคคลควรจะจัดสรรและใชเวลาใหเหมาะสมกับกิจกรรมแตละ
ประเภทจัดลําดับความสําคัญกอนหลังตามสัดสวนโดยพยายามมิใหความสําคัญกับกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่ง
มากจนกระท้ังไปกระทบกระเทือนกับการใชเวลาในสวนอ่ืน  ๆหรือในทางกลับกัน ก็ไมควรจะใชเวลากับ
กิจกรรมบางอยางนอยเกินไปหรือไมใหความสําคัญเลยจนทําใหกิจกรรมนั้นตองบกพรองไปดังนั้นการ
ปฏิบัติงานของบุคคลจึงควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้นซ่ึงบทบาทของบุคคลจะเก่ียวของกับ
การวางแผนชีวิตในการดําเนินงานการแบงเวลาการจัดสัดสวน ท่ีเหมาะสมในการใชเวลาของบุคคลในการ
ทํางานและเวลาสําหรับครอบครัวซ่ึงจะทําใหเกิด ความสมดุลในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
    สรุป  ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง ลักษณะงาน และปริมาณงานใน
การปฏิบัติงาน ท่ีเหมาะสมกับสภาพการดําเนินชีวิตสวนตัว และชีวิตครอบครัว การมีโอกาสเขารวมกิจกรรม
สังสรรคกับเพ่ือนรวมงาน การมีความสุขกับการปฏิบัติงานในโรงเรียน การไดรับการสนับสนุน สงเสริม                      
จากครอบครัว และเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงาน และการไดรับโอกาสผอนคลายความตึงเครียด ในระหวาง
ปฏิบัติงาน 
  8)  การปฏิบัติงานในสังคม (social relevance)  
   การปฏิบัติงานในสังคม หมายถึง  ความรูสึกของครูท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงาน  
ในองคการท่ีมีชื่อเสียงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 
    ถวิล มาสาซาย (2547, หนา 10) พบวา ปจจัยสําคัญประการหนึ่งท่ีสงผลตอการสราง
คุณภาพโรงเรียนก็คือ  ความรวมมือท่ีโรงเรียนไดรับจากผูปกครอง ( parentin volvementinschool)
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ไดกําหนดความมุงหมาย 
และหลักการไวในหมวด 1 มาตรา 7(2) วาใหสังคมมีสวนรวมในการจัดการศึกษา และในหมวด 4 แนวการ            
จัดการศึกษามีสาระในการศึกษาท่ีครูจะตองบูรณาการความรูตางๆ ท้ังดานทักษะ และสังคมรวมท้ังใหมีการ
ประสานความรวมมือกับบุคคลในชุมชนดวย ครูจึงถือวาเปนผูมีเกียรติ มีศักดิ์ศรีและมีภูมิรู ภูมิธรรม               
ท่ีคนในสังคมยกยองเคารพนับถือและแมแตการปฏิบัติงานอยูในหนวยงานของตนเองก็เชนกันตองอาศัย
ความเปนมนุษยสัมพันธการมีปฏิสัมพันธ และการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน จึงจะสรางความพอใจและ
ความสุข ในชีวิตการทํางาน 
    วิทยา ดานธํารงกุล (2546, หนา 101) ไดกลาววา ในการประเมินวา องคการหนึ่งมี
ระดับความรับผิดชอบตอสังคมมากนอยเพียงใดนั้น อาจใชแบบจําลองงายๆ ซ่ึงแบงระดับความรับผิดชอบตอ
สังคมขององคการเปน 4 ระดับ คือ  
    (1) ความรับผิดชอบระดับเศรษฐกิจ ( economic responsibilities) เปนความ
รับผิดชอบข้ันพ้ืนฐานขององคการท่ีจะผลิตสินคาหรือบริการตามความตองการของผูบริโภค เพ่ือสราง                  
ผลกําไรใหแกผูถือหุน ซ่ึงท้ังสองกลุมเปนผูมีสวนไดสวนเสียท่ีสําคัญขององคการ 
    (2) ความรับผิดชอบระดับกฎหมาย ( legal responsibilities) เปนความรับผิดชอบท่ี
จะปฏิบัติตามกฎหมาย ไมวาจะเปนกฎหมายระดับประเทศ ระดับทองถ่ิน หรือระดับระหวางประเทศ 
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    (3) ความรับผิดชอบระดับจริยธรรม ( ethicalresponsibilities) เปนความรับผิดชอบ
กระทําในสิ่งท่ีถูกท่ีควร สอดคลองกับคานิยมและความคาดหวังของสังคม แมวาจะไมไดระบุใหทําโดย
กฎหมายและไมใชเพ่ือแสวงหาผลกําไรใหองคการ เชน การใหสวัสดิการเกินมาตรฐานท่ีกฎหมายกําหนด  
    (4) ความรับผิดชอบระดับจิตสํานึก  (discretionary responsibilities) เปนความ
รับผิดชอบตอสังคมในระดับสูงสุด เปนสิ่งท่ีองคการกระทําโดยสมัครใจไมไดเปนผลจากการแสวงหากําไรหรือ
ทําตามกฎหมายหรือมาตรฐานจริยธรรม เปนการกระทําท่ีอุทิศประโยชนและสรางความเปนอยูท่ีดีใหสังคม
สวนรวม ความรับผิดชอบระดับนี้นอกจากไมสรางผลตอบแทนใหองคการแลวยังเปนความรับผิดชอบท่ีสังคม
ไมได คาดหวังจากองคการอีกดวย เชน โรงพยาบาลบางแหง จัดหนวยแพทยเคลื่อนท่ีออกไปรักษาพยาบาล
ฟรีใหกับประชาชนท่ียากจน เปนตน 
     สรุป  การปฏิบัติงานในสังคม หมายถึง การทํางานท่ีเปนประโยชนตอสังคมและชุมชน 
การมีสวนรวมพัฒนาชุมชน การมีโอกาสเขารวมงานตางๆ ท่ีจัดในชุมชน การมีโอกาสนํานักเรียนไปศึกษา             
ดูงานดานตางๆ ในชุมชน การมีความ พึงพอใจในการรวมงานกับผูบริหาร คณะครู และชุมชน การปฏิบัติงาน
ของตนเปนท่ียอมรับของชุมชน และหนวยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ และการติดตอ ประสานงานกับผูปกครอง
นักเรียนอยางสมํ่าเสมอ ซ่ึงตางฝายตางมีผลประโยชนท่ีเก้ือกูลกันและกัน  
 ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชเกณฑการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูของ วอลตัน 
(Walton, 1974, pp. 12-16) เนื่องจากเปนเครื่องมือท่ีพัฒนาสําหรับการประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู ท่ีมีเนื้อหาสาระขอบขายใกลเคียงกับการปฏิบัติงานของครูซ่ึงประกอบดวย 8 ดาน คือ
คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัยการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล ความกาวหนาและความม่ังคงในงาน การบูรณาการดานสังคม ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานและการปฏิบัติงานในสังคม ซ่ึงเปนแนวคิด เก่ียวกับคุณภาพภาพชีวิต
การทํางาน เพราะเปนการสรางสรรคบรรยากาศท่ีจะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงข้ึน 
โดยเนนการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกปญหาสําคัญขององคการจึงจะมีผลกระทบตอ
ชีวิตการทํางานโดยรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยโดยทําใหประชาธิปไตยในสถานท่ี
ทํางานเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการท้ังนี้เปนการเปดโอกาสใหมใหสมาชิก
ขององคการในทุกระดับไดนําเอาสติปญญาความเชี่ยวชาญทักษะและความสามารถอ่ืนๆ มาใชในการทํางาน
ยอมทําใหสมาชิกไดรับความพึงพอใจสูงซ่ึงจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนะคติและพฤติกรรม
ภายในกลุมและองคการข้ึน เชน การขาดงานลดลงคุณภาพการของผลิตภัณฑดีข้ึนความคับของใจลดลง 
คุณภาพชีวิตในการทํางานจึงมีสวนชวยใหระบบการทํางานขององคการมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
เชื่อมโยงกับหนวยตางๆ ของระบบเขาดวยกัน ไดแก การสรางความสัมพันธและดุลยภาพในการทํางานรวมกัน
ของบุคลากรในองคกร มีการติดตอสื่อสารระหวางกันทําใหเกิดความคลองตัวองคกรราบรื่นม่ันคงนอกจากนี้
ยังเปนพ้ืนฐานในการสรางประสิทธิภาพในการทํางานลดคาใชจาย ลดตนทุนการผลิต และประหยัดเวลาใน
การทํางาน 
 จากท่ีนักวิชาการไดกลาวทฤษฎีดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูไวแลวนั้น คุณภาพชีวิต            
จึงถือไดวามีความสําคัญท้ัง ตอบุคคลและตอสังคมคุณภาพชีวิตเปนสิ่งท่ีมนุษยกําหนดสรางข้ึนและขวนขวาย
ใหไดมาดวยตัวของมนุษยเองและยังเปนเกณฑหรือมาตรฐานท่ีจะทําใหมนุษยไดพัฒนาตัวเองไปสูเปาหมายท่ี
พึงปรารถนาบุคคลและครอบครัวท่ีมีคูณภาพชีวิตท่ีดียอมมีเปาหมายในการดําเนินชีวิตใหดีข้ึนในทุกๆ ดาน
ตลอดเวลา เชน ดานความรูความสามารถการศึกษา อาชีพ รายได ท่ีอยูอาศัย สุขอนามัย คุณธรรมจริยธรรม
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ฯลฯคุณภาพเหลานี้ยอมมีผล ตอความสามารถในการปรับปรุงตนเองสังคมและสิ่งแวดลอมใหเกิดคุณคาหรือ
เกิดประโยชนสูงสุดปญหาตางๆ ก็จะลดลงหรือหมดไปไดเชนปญหาครอบครัวปญหาเศรษฐกิจปญหา
อาชญากรรมปญหาสิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติสวนประเทศท่ีมีประชากรดอยคุณภาพมักจะประสบ
กับปญหาความลาชาหรือความลมเหลวในการพัฒนาประเทศซ่ึงจะเปนปญหาตอเสถียรภาพความม่ันคงและ
ความปลอดภัยของประเทศดังนั้นประเทศท้ังหลายจึงใชความพยายามกันอยางเต็มท่ีในการท่ีจะปรับปรุง
พัฒนาประชากรของตนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีสูงข้ึนจนถึงระดับมาตรฐานท่ีสังคมตองการท้ังนี้เพ่ือชวยใหบุคคล
ดํารงชีวิตในแนวทางท่ีดีและใชวิธีการอันชอบธรรมในการสนองความตองการในดานตางๆ ของตนเองโดย            
ไมกอใหเกิดความเดือดรอนแกตนเองและผูอ่ืนทําใหบุคคลมีการสรางสรรคพัฒนาคิดปรับปรุงตนเองสังคม            
และสิ่งแวดลอมใหดีข้ึนอยูเสมอรวมท้ังชวยใหบุคคลและสังคมเกิดความเจริญกาวหนามีความสุขสมบูรณและ
เกิดความม่ันคงปลอดภัยไปพรอมๆ กัน 
 2.2.5 ปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิต 
 คุณภาพหรือชีวิตท่ีมีคุณภาพสําหรับครูเปนลักษณะการดําเนินชีวิตท่ีมีความเปนอยูสอดคลอง        
กับระดับความตองการพ้ืนฐานท่ีจําเปนตอการดําเนินชีวิตของมนุษยอยางมีคุณคา โดยเปนชีวิตท่ีมีการกินดี
อยูดีถูกตองตามสุขลักษณะมีสุขภาพอนามัยท่ีสมบูรณแข็งแรงมีงานทําท่ีสามารถเลี้ยงตัวเองและครอบครัวได
โดยไมตองเปนภาระของผูใดท้ังเปนพลเมืองดีมีระเบียบวินัยมีคุณธรรมวัฒนธรรมอันดีงามสํานึกในหนาท่ี
รับผิดชอบตอตนเองครอบครัวและสังคมสงผลตอการเสริมสรางการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมโดยสวนรวมได
อยางเต็มท่ีตามกําลังความสามารถและสถานภาพของตนและสุดทายสามารถดําเนินชีวิตในสังคม ไดอยางมี
คุณภาพแตอยางไรก็ตามคุณภาพชีวิตดังกลาวนี้เก่ียวของกับกิจกรรมตางๆ ของชีวิตซ่ึงก็คือการปฏิบัติภารกิจ
ตางๆ ตามบทบาทหนาท่ี หรือกลาวไดอีกอยางหนึ่งคือการทํางานเปนสวนหนึ่งของการแสดงถึงการมีคุณภาพ
ชีวิตโดยท่ีบุคคลทุกคนไมสามารถแยกกิจกรรมการทํางานจากการดําเนินชีวิตประจําวันไดแนวคิดนี้จึงเรียกวา
คุณภาพชีวิตการทํางาน (quality of work life) เปนแนวคิดการทํางานท่ีบอกวางานและชีวิตจะเก่ียวของ 
ผสมผสานกันอยางกลมกลืนโดยคํานึงถึงรูปแบบงานท่ีทําใหครูมีการทํางานท่ีดี มีความรูสึกพึงพอใจในการ
ทํางานยอมสงผลใหการศึกษาประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สายัณห จันทะวงศ, 
2548, หนา 2) 
 สังคมมนุษยเปนสังคมท่ีตองการความเจริญกาวหนา ตองการชื่อเสียง เกียรติยศ เงินทอง การยอมรับ 
จากวงสังคม และประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงาน ซ่ึงไมมีใครเลยจะสามารถปฎิเสธไดวา ในแตละวันนั้น 
มนุษยตองดิ้นรนขวนขวาย ไขวควาหาสิ่งท่ีตนพึงปรารถนาเพ่ือใหไดมา ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพชีวิต จึงเปน
การพัฒนาตนเองเพ่ือใหมีชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน ปรับปรุงการดําเนินชีวิตใหสอดคลองและรองรับกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ปญหาท่ีสําคัญมีอยูวา แลวเราจะสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตสูความสําเร็จ
นั้นไดอยางไร คําตอบท่ีดีท่ีสุดคงหนีไมพน เราตองรูจักตัวเราเองกอน เพราะตัวเราเทานั้นท่ีจะสามารถสราง
ความสําเร็จใหกับตัวเองได ไมมีใครสามารถทําแทนได และสิ่งหนึ่งท่ีเราไมสามารถละเลยท่ีจะนึกถึงนั่นคือ 
ปจจัย 4 อันไดแก อาหาร เครื่องนุมหม ยารักษาโรคและท่ีอยูอาศัย ซ่ึงนับเปนปจจัยพ้ืนฐานเบื้องตนในการ
ดํารงชีวิต ท่ีสําคัญ ซ่ึงมนุษยทุกคนจะขาดเสียมิได นอกจากนั้นแลว การศึกษา ก็นับวาเปนตัวชี้วัดคุณภาพ
ชีวิตอีกขอท่ีสําคัญ เพราะท่ัวโลกจะถือวา “ประเทศท่ีมีอัตราการศึกษาของประชากรภายในประเทศอยูใน
ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานสูงนั้น ยอมถือวา ประชากรในประเทศนั้นมีคุณภาพชีวิตท่ีดีดวย” 
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 ในดานปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตครูนั้น ไดมีนักวิชาการกลาวไว ดังนี้ 
  เดวิส ( Davis, 1974; อางถึงใน สุภาณี ฝนทองมงคล, 2546, หนา 24-26) กลาวถึง ปจจัยท่ีมีผลตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของคร ูซ่ึงแบงเปน 3 กลุม ดังนี ้

 1) ปจจัยดานพฤติกรรมของบุคคล พิจารณาจากสิ่งท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานความ
ตองการของบุคคล และการจูงใจของบุคคลในการทํางาน ไดแก องคประกอบของพฤติกรรมบุคคล หรือการรับรู 
คานิยม ทัศนคติ และภาวะรับการจูงใจ 

   2) ปจจัยดานการจัดการ เปนลักษณะกอใหเกิดความแตกตางขององคการ ไดแก จุดมุงหมาย 
วัตถุประสงค การบริหารการจัดการ หนวยงาน ลักษณะงานกิจกรรม 

 3) ปจจัยดานสิ่งแวดลอม เปนสิ่งแวดลอมภายนอกท่ีมีผลตอองคการ ไดแก วัฒนธรรม สังคม 
เศรษฐกิจ นโยบายของรัฐบาล เทคโนโลยี และภาวะการแขงขัน 
43 นอกจากนี้เม่ือ ครมีูความพอใจในการทํางานจะแสดงออกถึงความรูสึกท่ีมีความพอใจ ในการทํางาน
ไดมากกวาบุคคลท่ีไมมีความพอใจในการทํางานซ่ึง เฮอรสเบิก ไดเสนอแนวความคิดเก่ียวกับการจูงใจในการ
ทํางานโดยเสนอทฤษฎีสองปจจัยไวดังนี้ คือ ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรสเบิก (Herzberg’s Two Factors 
Theory) ไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคูของ เฮอรเบอรก (Herzberg’s Two Factors Theory) ซ่ึงไดสรุปไววามี
ปจจัยสําคัญ 2 ประการท่ีสัมพันธ กับความชอบหรือไมชอบของแตละบุคคล ปจจัยดังกลาว คือ  
43   1) ปจจัยจูงใจ (motivation factor) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหคน
ชอบและรักงานท่ีปฏิบัติ เปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
เพราะเปนปจจัยท่ีสามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคลไดดวย ไดแก 
43    (1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลทํางานไดเสร็จสิ้นและ
ประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือ
ผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น 
43    (2) การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึงการไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา 
จากเพ่ือน จากผูมาขอคําปรึกษาหารือหรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของการชมเชย           
แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสื่อใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางาน
อยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับ นับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
43    (3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเริ่ม
สรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตจนจบไดลําพังเพียงผูเดียว 
43    (4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนมาจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี และไดมีการตรวจตราควบคุมอยางใกลชิด 

43    (5) ความกาวหนา หมายถึง การไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึนของบุคคลในองคกร 
การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

43   2 ) ปจจัยคํ้าจุน (maintenance factor) อาจเรียกไดวาเปนปจจัยสุขอนามัย (hygiene factor) 
หมายถึง ปจจัยคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะ ท่ีไม
สอดคลองกับกลุมบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดความไมชอบงานข้ึนและปจจัยนี้จะเปนปจจัยท่ีมา
จากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 
    (1) เงินเดือน43 หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจ
ของบุคลากรท่ีทํางาน 
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43    (2) โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลไดรับการ 
แตงตั้งเลื่อนตําแหนงในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับความกาวหนา                 
ในอาชีพอีกดวย 

43    (3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง  
43การติดตอ ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน  
43มีความเขาใจ ซ่ึงกันและกัน 
43     (4) ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติยศและ
ศักดิ์ศร ี
43    (5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหาร องคการการ
ติดตอสื่อสารภายในองคการ 

43    (6) สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ รวมท้ัง
ลักษณะของสภาพแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ  

43    (7) ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดี อันเปนผลท่ีไดรับจากงาน           
ในหนาท่ีของเขา เชน การท่ีบุคคลตองยายไปทํางานท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลจากครอบครัว ทําใหเขา ไมมีความสุข
และไมพอใจกับการทํางานในหนาท่ีแหงใหม 
43    (8) ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององคการ 

43    (9) วิธีปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน 
หรือการใหความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชาในการบริหาร 

43เฮอรเบอรก (Herzberg’s) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวา องคประกอบทางดานการจูงใจจะตองมีคา
เปนบวกจึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได แตถาคาเปนลบก็จะไมทําใหบุคคลพึงพอใจในงาน 
แตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยนี้มีหนาท่ีคํ้าจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความ พึงพอใจใน
งานอยูแลว แตควรรักษาใหอยูในระดับท่ีพอดี หากมีปจจัยดานนี้มากก็จะไม จูงใจหรือกระตุนใหคนทํางาน
มากข้ึนแตอยางใด 
43 ดังนั้น 2คุณภาพชีวิตในการทํางานวาเปน2สภาพความเปนอยูท่ีดีของบุคคลซ่ึงมี ความสัมพันธกับ
สภาพแวดลอมตางๆ เชน ระดับการศึกษาท่ีอยูอาศัย อายุของหัวหนาครอบครัว จํานวนสมาชิกในครัวเรือน
และยังมีความผูกพันกับตัวชี้วัดทางเศรษฐกิจ และสังคม ไดแก รายได ทรัพยสิน หนี้สิน รวมท้ังความสุข
ทางดานจิตใจ คุณภาพชีวิตจึงเปนระดับของการมีชีวิตท่ีดี มีความสุข ความพึงพอใจในชีวิต เปนเรื่องท่ีเก่ียวกับ
สภาพความเปนอยู การดําเนินชีวิตของปจเจก บุคคลในสังคม คุณภาพชีวิตหมายถึงระดับการมีชีวิตท่ีมี
ความสุข มีความพึงพอใจท้ังดานวัตถุ สังคม และจิตใจ รวมท้ังความสัมพันธทางสังคมสิ่งแวดลอม วัฒนธรรม 
คานิยม และเปาหมายใน ชีวิตของแตละบุคคล ซ่ึง43องคกรควรจะตองสนองตอบความตองการของพนักงาน
เพ่ือใหพนักงานเกิดความ พึงพอใจในการทํางาน โดยท่ีความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่งท่ีบอกไดถึงการมี
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงองคกรสามารถตอบสนองความตองการท้ังหลายของพนักงานได เชน การไดรับ
คาจางเงินเดือนท่ีเพียงพอหรือจัดใหมีสถานท่ีทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความปลอดภัย           
การจัดกิจกรรม งานสังสรรค การแขงกีฬาหรือใหรางวัลแกพนักงานท่ีมีผลงาน ดีเดนและเปดโอกาสให
พนักงานไดมีการใชความสามารถและทํางานใหไดผลสําเร็จของงาน 
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 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
 2.3.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศองคการนั้นเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนจากปฏิสัมพันธของบุคลากรกับสิ่งแวดลอมตางๆ ภายใน 
องคการ เปนศูนยรวมกิจกรรม ท่ีประกอบกันเปนหนวยงานแลวแบงหนาท่ีกันทํา และกําหนดความสัมพันธ
ระหวางหนวยงานกับบุคคล และบุคคลกับบุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการนั้น อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามท่ีกําหนดไว สอดคลองกับ 
(ธงชัย สันติวงษ, 2546, หนา 5) ซ่ึงสอดคลองกับ (Steers & Porter, 1979, p. 16) กลาววา บรรยากาศ               
องคการ เปนการรับรูของพนักงาน ท้ังในระดับบุคคลและกลุมซ่ึงเปนพฤตกิรรมองคการ ดังนั้นการกําหนด
รูปแบบการบริหารองคการจึงตองพิจารณาถึงความตองการของพนักงานท้ังในระดับบุคคลและกลุมดวย               
ซ่ึงบรรยากาศ องคการในองคการหนึ่งอาจจะเหมาะสมหรือไมเหมาะสมกับอีกองคการหนึ่งดังนั้น ผูบริหาร
จึงตองพิจารณา เปาหมายและความพยายาม ตางๆ ท่ีจะนําไปสูการสรางสรรคบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอ           
องคการของตนและ สอดคลองกับเปาหมายของพนักงานของตนดวยโดยบรรยากาศแบบเนนความอบอุนและ
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันขององคการนั้นจะเหมาะสมตอองคการท่ีเนนความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานเปนหลักแม วาบรรยากาศองคการจะมีผล ตอทัศนคติและพฤติกรรมการขาดงานของพนักงานแตก็ไม
สามารถคาดหวังได วาบรรยากาศองคการจะมีอิทธิพล ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จึงกลาวกลาวไดวาวา องคการ เปนรูปแบบของการทํางานของมนุษยท่ีมีลักษณะการทํางานเปนกลุม                     
มีการประสานงานกันตลอดเวลาตลอดจนตองมีการกําหนดทิศทางมีการจัดระเบียบวิธีการทํางาน และการ
ติดตามวัดผลสําเร็จของงานท่ีทําอยูเสมอดวย บรรยากาศขององคการเปนสภาพแวดลอม ในระบบงาน              
ของแตละสถานท่ีกลาวคือ บุคคลยอมจะตองมีบุคลิกภาพท่ีแสดงความเปนตนเอง องคการหรือหนวยงานก็           
เชนกัน สามารถแสดงลักษณะเฉพาะในดานบรรยากาศขององคการหรือหนวยงานไดสําหรับบรรยากาศ                
องคการนั้น มีนักวิชาการไดใหความหมายและรายละเอียดท่ีเก่ียวกับบรรยากาศขององคการ ไวดังนี้ 
 ชาญชัย อาจิณสมาการ (2548, หนา 10) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง สิ่งท่ีทําใหการ
ปฏิบัติงานในองคการมีประสิทธิผลและตอบสนองความตองการของพนักงาน 
 จันทนา ชุมทัพ (2548, หนา 15) บรรยากาศองคการนั้นเปน สิ่งท่ีเกิดข้ึนจากปฏิสัมพันธของ
บุคลากรกับสิ่งแวดลอมตางๆ  ภายในองคการ เปนศูนยรวมกิจกรรม ท่ีประกอบกันเปนหนวยงานแลว                 
แบงหนาท่ีกันทํา และกําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงานกับบุคคล และบุคคลกับบุคคล ซ่ึงมีอิทธิพล             
ตอขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการนั้น อันจะสงผลตอการปฏิบัติงาน           
ใหสําเร็จตามท่ีกําหนดไว 
 บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน (2549 , หนา 97) กลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ 
ขององคการท่ีมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของครูภายในองคการท้ังทางตรงและทางออม 
 อนุชา แซอ้ึง (2552, หนา 8) บรรยากาศขององคการ เปนการรบัรูของระดับคุณภาพของ
สิ่งแวดลอมในองคการใดองคการหนึ่งเปนประสบการณท่ีถูกสะสมมาโดยสมาชิกในกลุมมีอิทธิพลของกลุมคน
และสามารถอธิบายในเชิงของคุณคาของบทบาทหรือการรับรูขององคการซ่ึงจะมีลักษณะเฉพาะท่ีแตกตางกัน
ในแตละบุคคลและองคการและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของสมาชิกในองคการในการสราแรงจูงใจ
จูงใจในการทํางานและเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานและสงผลตอความผูกพันธตอองคการของสมาชิก  
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 จงกลลดา พายดี (2552, หนา 32) บรรยากาศองศการ หมายถึง องศประกอบของสภาพแวดลอม
ภายในองคการ ครูท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นๆ เปนสิ่งท่ีไมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได มีสภาพเหมือน
บรรยากาศรอบๆตัว ท่ีมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของครูภายใน องคการท้ังทางตรงและทางออมซ่ึงทําให
ครูในองคการ มีความคิดความรูสึกวาสิ่งเหลานี้มี อิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของครูในองศการ 
 บัวไล อินทิลาด ( 2554, หนา 10) บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมของงานท่ีผู
ปฏิบัติงานรับรูและเขาใจตอองคการและครูในองคการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคลในองคการ อันเนื่องมาจาก
การปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในองคการท่ีกําลังทํางานอยูท้ังผูบริหารและมีปฏิบัติงานและผูปฏิบัติงานใน
องคการ  
 บราว  และโมเบอรก (Brown & Moberg, 1980, p. 667) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการ
วาคือกลุมของลักษณะตางๆ ภายในองคการท่ีสมาชิกรับรูซ่ึงคุณลักษณะดังกลาวนั้นจะตองบรรยายถึงสภาพ
ภายในองคการ ชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่งเปนลักษณะท่ีคงทน และมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
 มิลตัน (Milton, 1981) ใหความเห็นวา บรรยากาศองคการคือความสัมพันธของสิ่งแวดลอมภายใน
บุคคลในองคการสามารถรับรูไดมีอิทธิพลตอบุคคลในองคการมีลักษณะเฉพาะและบรรยากาศในแตละ
องคการจะแตกตางกัน 
  ไฮแมน และคนอ่ืนๆ (Haimann et al., 1985, p. 417) กลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึง 
บรรยากาศองคการซ่ึงมีอิทธิพลตอคนในองคการนั้นบรรยากาศ ซ่ึงบรรยากาศสามารถสรางข้ึนและปรับปรุง
ไดโดยหัวหนางานเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจ สอดคลองกับความตองการของบุคคลในองคการและเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ฮอย ( Hoy, 1990, p. 197) กลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมภายในองคการซ่ึง
สมาชิกในองคการสามารถเรียนรูและมีประสบการณบุคคลยอมจะตองมีบุคลิกภาพท่ีแสดงถึงความเปนตนเอง
เชนเดียวกับองคการหรือหนวยงาน  
  ฮาลปน (Halpin, 1996, P. 132) กลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมในระบบงาน
ของแตละสถานท่ี กลาวคือ บุคคลยอมจะมีบุคลิกภาพท่ีแสดงถึงความเปนตนเององคการหรือหนวยงานก็
เชนกันสามารถแสดงลักษณะเฉพาะในดานบรรยากาศขององคการหรือหนวยงานก็เชนกัน สามารถแสดง
ลักษณะเฉพาะในดานบรรยากาศขององคการหรือหนวยงาน  
 เดวิส (Devis, 1999, p. 58) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมของครูท่ีปฏิบัติงานอยู
ในองคการนั้นๆ เปนสิ่งท่ีไมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได มีสภาพ เหมือนบรรยากาศรอบๆ ตัว 
 ดูบริน ( Drubrin, 2001, p. 230) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง แบบของความเปนผูนํา 
ทัศนคติ และวิธีการบริหารของผูบริหาร 
 สรุป บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมของงานท่ีผูปฏิบัติงานท่ีรับรู และเขาใจ
ตอองคการ มีปฏิสัมพันธระหวางบุคลในองคการ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีไมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได มีสภาพเหมือน
บรรยากาศรอบ  ๆตัวท่ีมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของครูภายใน องคการท้ังทางตรงและทางออมซ่ึงทําให
ครูในองคการมีความคิดความรูสึกวาสิ่งเหลานี้  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของครูในอง คการ            
ซ่ึงเกิดข้ึนจากปฏิสัมพันธของบุคลากรกับสิ่งแวดลอมตางๆ ภายในองคการ เปนศูนยรวมกิจกรรม และกําหนด
ความสัมพันธระหวางหนวยงานกับบคุคล และบคุคลกับบุคคล โดยมีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการนั้น อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามท่ีกําหนดไว 
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 2.3.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ  
 บรรยากาศองคการเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอบุคลากรในองคการ นอกจากบุคลากรในองคการ
จะปฏิบัติงานภายใตนโยบายขององคการมีการกํากับ ควบคุมโดยผูบังคับบัญชา มีโครงสรางองคการ 
กฎระเบยีบขององคการแลว ยังจะมีสภาพแวดลอมในในองคการท่ีพนักงานรูสึกและรับรูได ซ่ึงมีความสําคัญ            
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากรเชนกัน ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้คือบรรยากาศขององคการ บรรยากาศองคการมี
ความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอ่ืนโดย บรรยากาศองคการท่ีดีจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน อีกท้ังผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของหนวยงานหรือแผนกงานในองคการเปนอยางยิ่ง 
และ ความเหมาะสมระหวางบุคลากรกับปริมาณภาระงานในองคการ จะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน
บรรยากาศองคการท่ีดีจะสงผลใหบุคคลมีการทํางานท่ีดีข้ึน สิ่งท่ีจะสรางใหเกิดบรรยากาศท่ีดีเหมาะสมแกการ
ทํางาน ไดแกการมีการบังคับบัญชาท่ีดีบรรยากาศการทํางานเปนแบบเปด การท่ีสมาชิกในองคการมีขวัญและ
กําลังใจท่ีดีในการทํางาน รวมท้ังการท่ีองคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสังคม ทางจิตใจท่ีดีเพียง
พอท่ีจะเสริมสรางใหเกิดบรรยากาศท่ีดีได (สมยศ นาวีการ, 2547, หนา 330) บรรยากาศองคการเปนตัวแปร
สําคัญท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก
ภายในองคการบรรยากาศองคการท่ีผูปฏิบัติงานรับรูจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในดาน
ความคิดริเริ่มความตั้งใจในการปฏิบัติงานตลอดจนทัศนคติตอผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานและจะผลตอ
ปริมาณงานดวย เพราะถาองคการใดมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยใหสมาชิกขององคการทํางานไดอยางเต็มท่ีก็
จะกอใหเกิดผลดีตอประสิทธิภาพและผลผลิตขององคการ ดังสรุปไดดังนี้  
 เสนาะ ติเยาว (254 6, หนา 228) กลาววาความสําคัญของบรรยากาศองคการใน แงท่ีผูบริหารใช
วิธีการปรับปรุงสัญญาทางจิตวิทยาระหวางองคการและผูปฏิบัติงานใหดีข้ึนเพ่ือเปนการสรางขวัญ กําลังใจใน
การทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือชวยใหงานเกิดประสิทธิภาพและทําใหองคการประสบความสําเร็จ
เพราะองคการจะประสบความสําเร็จไดนั้นคนในองคการจะตองมีความสุขมีคุณภาพชีวิตท่ีดีเม่ือคุณภาพชีวิต
ท่ีดีเกิดข้ึนในองคการจะทําใหเกิดบรรยากาศองคการท่ีดีเม่ือเกิดบรรยากาศองคการท่ีดีจะงายตอการพัฒนา
องคการตอไป 
 อารยา เจริญกุล (2545 , หนา 5) กลาวถึงความสําคัญของบรรยากาศองคการดังนี้ ในองคการแตละ
แหงจะมีบรรยากาศการทํางานท่ีแดกตางกันข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการแตมีปจจัยอยูสิ่งหนึ่งท่ีผูบริหาร
ควรใหความสําคัญและมีวิธีการบริหารงานเพ่ือสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางานคําวาบรรยากาศท่ีดีไมได
หมายถึงเฉพาะสถานท่ีทํางานท่ีสะอาดดา มีอุปกรณ อํานวยความสะดวกในการทํางานท่ีครบครันเทานั้น   
แตหมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคล ท่ีดี ดังนั้นผูบริหารจะตองบริหารความขัดแยงระหวางองคการกับ
คณะทํางานหากเกิดความ ขัดแยงระหวางคณะทํางานกับองคการจะพบความเฉ่ือยซาหมดกําลังใจ ผลผลิต
ลดลง ไมมี สิ่งใหมๆ เกิดข้ึน ดลอดจนการปฏิเสธโความเปนผูนํา และอํานาจหนาท่ีดังนั้นหากผูบริหารสราง
บรรยากาศในการทํางานท่ีดีองคการมีความไดเปรียบ เพราะคณะทํางานจะมีความ รวมมือท่ีดีในการ
ดําเนินการตางๆ เพ่ือบรรลุภารกิจของสวนรวม 
 จงกลลดา พายดี (2552, หนา 33) ความสําคัญของบรรยากาศองคการอยูท่ีการท่ีผูบริหารรูจักใช
จิตวิทยาใน การครองใจสมาชิก โดยการสรางความสัมพันธระหวางสมาขิกในองคการ มีการสรางขวัญ 
กําลังใจใหเกิดข้ึนท้ังนี้เพ่ือใหสมาขิกมีความเต็มใจและพอใจท่ีจะทํางานเพ่ือใหผลงานออกมาดีและบรรลุ
เปาหมาย นอกจากนี้ผูบริหารจะตองมีทักษะในการบริหารงานในดานการบริหาร ความขัดแยง เพราะ
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บรรยากาศองคการสามารถลดความขัดแยงในองคการ และสามารถทําให สมาชิกมีความเขาใจ และรักใคร        
ลดความผูกพันธข้ึนในองคการ 
 อนุชา แซอ้ึง (2552, หนา 9) บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอบุคคลในองคการเพราะมีสวนใน
การกําหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคการโดยท่ีประสิทธิภาพของการทํางานของบุคคลในองคการข้ึนอยูกับ
บรรยากาศในองคการ  
 บัวไล อินทิลาด ( 2554, หนา 11) จะเห็นไดวา บรรยากาศองคการท่ีพึงประสงคยอมสงผลตอการ
ทํางานสูงกวาบรรยากาศองคการท่ีไมพึงประสงคการสรางเสริมบรรยากาศองคการใหเปนไปตามท่ีพึงประสงค
จะสามารถจูงใจใหครูมีความตั้งใจท่ีจะทํางาน สงผลใหเกิดประสิทธิภาพคุณภาพของงานและคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานยิ่งข้ึน เม่ือครูมีแรงจูงใจในการทํางานสูงผลงานก็จะสูงข้ึน  
 สเตียร และพอรทเตอร ( Steers & Porter, 1979, p. 364) กลาวถึง ความสําคัญของบรรยากาศ 
ขององคการวาเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการของมนุษยวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคลท่ี
ปฏิบัติงานในองคการรวมท้ังมีสวนในการกําหนดพฤติกรรมการทํางานของผูปฏิบัติงานในองคการนอกจากนี้
การวิเคราะหบทบาทของสภาพแวดลอมท่ีแตกตางกันหากไมมีการพิจารณาถึงสภาพแวดลอมภายในองคการ
(internal environment) ซ่ึงเขาเรียกวา"บรรยากาศองคการ" (organizational climate) ท่ีมีสวนกําหนด
ทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของคน  
 บราวและโมเบอรก ( Brown & Moberg, 1980, p. 420) กลาววา บรรยากาศองคการจะชวย
กําหนดรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตางๆ ขององคการ ซ่ึงจะมีผลโดยตรงตอทัศนคติและ             
ความพึงพอใจท่ีพนักงานมีตอองคการจากการท่ีบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของคนใน
องคการทําใหผูบริหารสามารถจัดวางรูปแบบบรรยากาศองคการท่ีจะสนองตอบสนองตอความตองการ             
และความจําเปนของพนักงานไดอยางถูกตองและหากจะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการ             
แลวจะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองคการเปนอันดับแรก 
 ดาวนีย เฮลรีเกล และสโลคัม ( Downey Hellrigel & Slocum; อางถึงใน ลลิตา พลพงษ, 2547, 
หนา 13) กลาววา บรรยากาศองคการแบบตางๆ มีความสําคัญตอครูในองคการ กลาวคือ 
  1) บรรยากาศองคการท่ีดีทําใหเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูจากการศึกษาของ  
นิวเวลล.พบวา.บรรยากาศโดยเฉพาะอยางยิ่งบรรยากาศแบบปด มีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจใน
การทํางานท่ีไดรับมอบหมายนอย ตรงกันขามกับบรรยากาศแบบเปด ซ่ึงจะมีผลทําใหสมาชิกในกลุม มีความ
พึงพอใจในงานท่ีไดรับมอบหมายมาก 
  2) บรรยากาศองคการท่ีผูบริหารมีภาวะผูนํา จะทําใหเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ครูในองคการ ดังท่ีดูบรินไดสรุปไววา ปจจัยอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ คือ แบบของความ
เปนผูนํา ทัศนคติ และวิธีการของผูบริหารใชกับผูใตบังคับบัญชา 
  3) บรรยากาศองคการท่ีมีการกระจายอํานาจจะทําใหเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และ
ความพึงพอใจของครูจากการศึกษาของลิทวินและสตริงเจอร พบวา องคการท่ีมีบรรยากาศในการบริหาร  
แบบใชอํานาจ หรืออํานาจการตัดสินใจอยูท่ีสวนกลาง ครูตองปฏิบัติตามระเบียบอยางเครงครัด บรรยากาศ
แบบนี้จะทําใหผลผลิตต่ําครูมรความรูสึกไมพอใจในงาน ไมมีความคิดริเริ่ม สวนในองคการท่ีมีบรรยากาศ         
รวมประสานสัมพันธและเนนความสัมพันธท่ีดีตอกันในหมูสมาชิกในองคการ สภาพบรรยากาศขององคการ 
ท่ีมุงการประสานสัมพันธดังกลาวจะมีผลทําใหครูในองคการเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
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 ลิทวิน และสตริงเกอร (Litwin & Stringer, 1968; อางถึงใน บัวไล อินทิลาด, 2554, หนา 10)              
มีความเชื่อวา แงมุมตางๆ ขององคการ ไมวาจะเปนทางการหรือไมเปนทางการสามารถศึกษาไดดวย
บรรยากาศองคการ ซ่ึงสมาชิกองคการตองพิจารณาถึงลักษณะของสภาพสภาพแวดลอมภายในองคการ
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางาน 
  เฮลลิงเกล และสโลคัม (Hellriegel & Slocum, 1974; อางถึงใน บัวไล อินทิลาด, 2554, หนา 10-
11) ไดกลาววา ความพึงพอใจของพนักงานจะแปรไปตามการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานหากมีการ
เสริมสรางบรรยากาศองคการท่ีทําใหพนักงานมีความพึงพอใจแลก็จะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
และบรรลุเปาหมายขององคการเร็วข้ึน 
 ความสําคัญของบรรยากาศองคการเปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการสามารถอธิบาย
ไดจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Cohen & Keren, 2009; อางถึงใน พรตบุตรี จุฑะกนก, 2552, หนา 
30) โดยการแลกเปลี่ยนทางสังคมเปนการกระทําโดยความสมัครใจของบุคคลในฐานะสมาชิกขององคการใน
การตอบแทน องคการท่ีทําใหบุคคลไดรับผลตอบแทนท่ีคาดหวังวาจะไดรับ ซ่ึงก็คือบรรยากาศองคการ             
นักวิจัยสวนมากเห็นวาบรรยากาศองคการท่ีดีจะมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานของสมาชิกใน
องคการเม่ือสมาชิกใน องคการรับรูวาผลตอบแทนท่ีคาดหวังนั้นเปนการตอบแทนขององคการในการท่ีบุคคล
แสดงพฤติกรรมท่ี องคการ ตองการ เม่ือบุคคลรับรูถึงบรรยากาศองคการท่ีดีบุคคลจะกระทําพฤติกรรมท่ี             
เปนประโยชนตอองคการเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ (Vardi , 2001; อางถึงใน พรตบุตรี จุฑะกนก, 2552, 
หนา 30) สภาวะแวด ลอมในการทํางานท่ีดีเชนสภาพแวดลอมท่ีอบอุน ระบบการใหรางวัลพิเศษ การชวยใน
เรื่องปรับตัวของพนักงานใหมการไดรับการสนับสนุนความรวมมือและความหลากหลายในงาน มีสวนชวย
ยกระดับพฤติกรรมการทํางานใหเพ่ิมข้ึนไดดังนั้นสิ่งหนึ่งท่ีบุคคลเลือกใชในการตอบแทนผลประโยชนหรือ           
สิ่งตางๆ ท่ีไดรับจากองคการคือการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและยังพบวาการรับรู
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ดังนั้นจึงสรุปไดวาบุคคลท่ีรับรูวาองคการไดใหผลตอบแทนในสิ่งท่ีตองการโดยการสรางบรรยากาศองคการท่ีดี
จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท่ีเพ่ิมมากข้ึน 
  จากความสําคัญของบรรยากาศองคการตาง ๆดังกลาวมาแลวนั้นสรุปไดวา บรรยากาศองคการ              
เปนตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานการจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
สมาชิกภายในองคการ บรรยากาศองคการท่ีผูปฏิบัติงานรับรูจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน           
ในดานความคิดริเริ่มความตั้งใจในการปฏิบัติงานตลอดจนทัศนคติตอผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานและ               
จะสงผล ตอปริมาณงานดวยเพราะถาองคการใดมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยใหสมาชิกขององคการทํางาน              
ไดอยางเต็มท่ีก็จะกอใหเกิดผลดีตอประสิทธิภาพและผลผลิตขององคการ 
 2.3.3 แบบของบรรยากาศองคการ  
 การศึกษาแบบบรรยากาศองคการมีนักวิชาการทางดานการจัดการหลายทานกลาวถึงไวดังนี้ 
 ลิเคิรท ( Likert, 1961, pp. 223-236) ดังกลาวนั้นไดชี้ใหเห็นถึงมิติทางดานบรรยากาศองคการ
หรือระบบองคการ (system of organization) 4 แบบ ท่ีมีความหมายดังตอไปนี้ คือ 
  1 ) บรรยากาศแบบเผด็จการ (exploitive authoritarian)บรรยากาศในองคการระบบนี้
ผูบริหารไมมีความเชื่อม่ันไมมีความจริงใจและไมมีความไววางใจตอครูในองคการเลยผูนําแบบนี้จะไมใหครูใน
องคการมีสวนรวมในการตัดสินใจใดๆ ผูบริหารตัดสินใจเพียงคนเดียวและลงนามตามสายการบังคับบัญชา
และใหบุคคลในองคการดําเนินการตามท่ีตัดสินใจไปมาตรฐานและวิธีการปฏิบัติงานในรูปแบบนี้จะถูก
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กําหนดไวตายตัวโดยผูบริหารผูบริหารใชการขมขูครูในองคการ หรือวิธีการลงโทษทางวินัยเม่ือครูในองคการ
ไมปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายท่ีมอบไว ครูในองคการจะรูสึกกลัวผูบริหารมาก พฤติกรรมการ
สนับสนุนซ่ึงกันและกันมีนอยมาก มีการใชอํานาจและความเปนปฏิปกษ ความไมพึงพอใจแผไปท่ัวองคการ 
การติดตอสื่อสารเริ่มจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง นโยบาย กฎเกณฑ และการตัดสินใจถูกกําหนดโดยผูบริหาร
แตอาจจะมีการปลอยใหมีการรวมกันรับผิดชอบในการตัดสินใจไดเพียงเล็กนอยและตองสอดคลองกับ
นโยบายท่ีผูบริหารกําหนดไว นอกจากจะมีการกําหนดรูปแบบปฏิสัมพันธระหวางครูในองคการโดยเฉพาะ
ระหวางลําดับข้ันของตําแหนงแลวโครงสรางการควบคุมบังคับบัญชาจะถูกรวมไวท่ีผูบริหารระดับสูงเทานั้น 
  2 ) แบบเผด็จการมีศิลป (benevolen tauthoritarian) เปนบรรยากาศองคการท่ีแตกตาง
จากจากบรรยากาศองคการแบบแรกแตก็มีลักษณะคลายกันมากกลาวคือผูบริหารยังคงสั่งการอยูแตครูใน
องคการสามารถวิจารณคําสั่งไดโดยท่ัวไปผูบริหารยอมรับความเห็นหรือแนวคิดของผูรวมงานและอาจขอ
ความเห็นหรือแนวคิดของผูรวมงานไปใชในการตัดสินใจบางอนุญาตใหผูรวมงานตัดสินใจไดบางแตตองอยู
ภายใตการกํากับหรือนโยบายท่ีผูบริหารวางไวผูบริหารแสดงถึงทาท่ีไววางใจและมีความจริงใจตอครูใน
องคการมีวิธีการจูงใจดวยการใหรางวัลบางเม่ือบุคคลากรในองคการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายแตบางครั้งก็มีการบังคับมีการใหความชวยเหลือและความรวมมือกันในองคการระหวางผูบริหารกับ
ครูในองคการโดยท่ัวไปแลวผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นและยอมใหมีการติดตอสื่อสารจากเบื้องลางได
บางแตก็เปนไปดวยความระมัดระวังและครูในองคการยังเกรงกลัวผูบริหารอยูองคการแบบนี้จะมีความ
คลองตัวบางอยางในการปฏิบัติงาน แตอยูภายใตขอจํากัดและระเบียบวิธีปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว 
  3 ) แบบปรึกษาหารือ (consultative) เปนองคการท่ีผูบริหารมีความรูความสามารถในการ
บริหารงาน และเปนบรรยากาศท่ีผูบริหารมีพฤติกรรมในการไววางใจ มีความเชื่อม่ัน และมีความจริงใจตอครู
ในองคการมีการขอคําแนะนําและใหคําปรึกษาเพ่ือกําหนดเปนแนวทางหรือใชในการตัดสินใจอยูเสมอ 
ผลตอบแทนจะถูกนํามาจูงใจดวยการใหรางวัลครูในองคการครูในองคการจะรูสึกเปนอิสระเม่ือปรึกษางานกับ
ผูบริหาร นอกจากจะเปนบรรยากาศท่ีใหการยกยองและปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการการ
สื่อสารสวนใหญเปนการติดตอสื่อสารมีสองทาง ดังนั้น จึงมีการรวมมือรวมใจกันในองคการ มีความขัดแยง
เกิดข้ึนไดบางเปนครั้งคราว และมีความพึงพอใจสูงพอสมควรเก่ียวกับความสําเร็จของตนเอง 
  4 ) แบบมีสวนรวม (participative group) การกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจในรูปแบบ
นี้จะกระทําโดยกลุมผูบริหารมีความเชื่อม่ันและไววางใจใหการสนับสนุนและจริงใจตอครูในองคการมาก 
ผูบริหารจะสงเสริมความคิดสรางสรรคและนําแนวความคิดเห็นของผูรวมงานมาปฏิบัติมีการจูงใจในการ
ทํางานดวยการใหรางวัลและมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจการติดตอสื่อสารมีท้ังแนวตั้งคือจากเบื้องบนสู
เบื้องลางคือการสื่อสารจากผูบริหารสูผูรวมงานจากเบื้องลางสูเบื้องบบนคือจากผูรวมงานสูผูบริหารและตาม
แนวนอนคือการติดตอระหวางผูรวมงานดวยกันดวยดังนั้นจึงมีปฏิสัมพันธกันและกันและเปนไปอยางแนน
แฟน ความเก่ียวพันระหวางผูบริหารและครูในองคการเปนไปอยางตรงไปตรงมาดวยบรรยากาศท่ีเปนมิตร       
ทําใหมีการทํางานเปนท่ีมใหความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ในการจูงใจครูในองคการไมเพียงแตใช
ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเทานั้นแตยังพยายามทําใหครูในองคการรูสึกวาพวกเขามีคุณคาและมีความสําคัญ 
นอกจากนี้ยังมีความจงรักภักดีตอกลุม มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคการสูงมาก  
 ลิทวิน และสตริงเกอร ( Litwin & Stringer, 1968, pp. 45–65) แบงแบบบรรยากาศ ออกเปน               
3 แบบ คือ 
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  1 ) บรรยากาศแบบมุงการประสานสัมพันธ มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ เปดโอกาสใหมี
การรวมกลุมและมีความสัมพันธท่ีอบอุนจริงใจใหการสนับสนุนและการสรางแรงจูงใจจากครู ใหความเปน
อิสระในการทํางาน และมีโครงสรางท่ีบีบบังคับนอย ใหการยอมรับวาบุคคลเปนสมาชิกของกลุม 
  2 ) บรรยากาศมุงการใชอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ มีการกําหนดโครงสราง
องคการในรูปของกฎระเบียบและข้ันตอนในการปฏิบัติงานครูยอมรับความรับผิดชอบในตําแหนงอํานาจ
หนาท่ีสถาบันอยูในระดับสูงกระตุนใหมีการใชอํานาจหนาท่ีท่ีเปนทางการในการแกไขปญหาขอขัดแยงและ
ความเห็นท่ีไมลงรอย 
  3 ) บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ เนนความรับผิดชอบ
สวนตน มีการคํานวณเรื่องความเสี่ยงและมีการเปลี่ยนแปลงใหมๆ ใหการยอมรับและรางวัลสําหรับ
ผูปฏิบัติงานดี สรางความประทับใจ ท่ีครูเปนสวนหนึ่งของความกาวหนาและความสําเร็จของท่ีม 
 ฟอกซ และคนอ่ืนๆ (Fox, et al., 1973, pp. 7-8) ไดใหแนวความคิด ของบรรยากาศองคการ                
8 แบบ มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  1) ความยอมรับนับถือ (repect) ครูทุกคนในสถานศึกษาควรมีความรูสึกวาตัวเองเปนบุคคล            
ท่ีมีคา มีโอกาสไดรับความรูและแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางกันท้ังผูบริหารครูและนักเรียนในสถานศึกษา            
ไดรับการยอมรับนับถือ ตามสมควรแกฐานะ (Fox, et al., 1973, p. 7) ผูบริหารสถานศึกษา คือ บุคคลท่ีไดรับ
อํานาจ ตามกฎหมายใหเปนผูนําในการดําเนินงานของสถานศึกษาเพ่ือใหงานบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
เปนท่ีทราบกันดีวาผูบริหารเปนผูท่ีมีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมของผูรวมงานอีกท้ังเปนผูท่ีมี
บทบาท ตอความสําเร็จและความลมเหลวของงานบทบาทสําคัญประการหนึ่งของผูบริหารในการท่ีจะทําให
งานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพก็คือการสรางความยอมรับนับถือใหเกิดข้ึนในสถานศึกษาความ
ยอมรับนับถือ เปนปจจัยดานสังคมมนุษยในสถานศึกษามนุษยทุกคนตองการใหผูอ่ืนยอมรบัในความรู
ความสามารถของ ตนเอง ซ่ึงเก่ียวกับความ ตองการของมนุษยนี้มาสโลว ( Maslow) ไดเสนอทฤษฎี  
Maslow’sneed-hieracytheory โดยแบงลําดับความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับโดยมีหลักเบื้องตน             
3 ประการคือ 
   (1) มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะอยูในตัวมนุษยตลอดไป 
    (2) อิทธิพลใด  ๆจะมีผลตอมนุษยก็ตอเม่ือมนุษยกําลังอยูในความตองการระดับนั้นๆ             
เทานั้นหากความตองการระดับนั้น ไดรับการตอบสนองจนเปนท่ีพอใจแลว ความตองการนั้นก็หมดความหมายไป 
และไมมีอิทธิพลตอบุคคลนั้น 
    (3) ความตองการของมนุษยจะมีเปนลําดับข้ึนจากต่ําไปหาสูง เม่ือความตองการข้ันต่ํา
ไดรับการตอบสนอง แลว ความตองการระดับสูงข้ึนก็จะตามมา (Maslow; อางถึงใน จันทนา ชุมทัพ, 2548, 
หนา 34)  
 ลําดับข้ันความตองการของมนุษย 5 ระดับ มีดังนี ้
  ระดับ 1 ความตองการดานรางกาย (psiological need) เปนความตองการระดับต่ําซ่ึงไดแก 
ตองการแกความกระหายหิว ตองการทางเพศ ตองการขจัดความเจ็บปวดทางดานรางกายตองการสัมผัส                
พักผอนหลับ ตองการดมกลิ่นและรสนิยม 
  ระดับ 2 ความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความม่ันคง (safe and security need) 
ไดแกตองการความปลอดภัย ตองการการคุมครอง ตองการเปนอิสระจากอันตราย 
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  ระดับ 3 ความตองการดานสังคม (social or belongingness need) ซ่ึงไดแกตองการ          
คบหาสมาคม ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการเพ่ือน 
  ระดับ 4 ตองการการยอมรับในสังคม (esteem need) ซ่ึงไดแกตองการยอมรับจากบุคคล
อ่ืน นับถือตนเอง ตองการใหมีคุณคา 
  ระดับ 5 ตองการความสําเร็จ (self-actualization or self realization) อันไดแกตองการ
บรรลุเปาประสงคตามความสามารถของตน ตองการพัฒนาความสามารถของตน ตองการสิ่งท่ีเหมาะสมและท่ี
ดีท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 
 ในสังคมของสถานศึกษาครูทุกฝายตลอดจนนักเรียนก็ตองการความยอมรับนับถือจากคนอ่ืน               
ผูบริหารเปนบุคคลท่ีสําคัญยิ่งท่ีจะแสดงพฤติกรรมใหครูในสถานศึกษายอมรับนับถือนอกจากนีค้วามยอมรับ
นับถือระหวางครูกับครู ครกัูบนักเรยีน และนักเรียนดวยกันเองก็เปนสิ่งสําคัญ เพราะเม่ือทุกคนไดรับยอมรับ
นับถือแลวยอมมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานของตนใหสําเร็จนอกเหนือจากความยอมรับนับถือท่ีจะตองสรางใหมี
ในสถานศึกษาแลวการสรางความยอมรับนับถือจากบุคคลภายนอกหรือผูปกครองนักเรียนใหมีตอสถานศึกษา
ก็เปนสิ่งสําคัญยิ่งเชนเดียวกัน เพราะหากไดรับการยอมรับนับถือจากผูปกครองนักเรียนหรือชุมชน                    
แลวสถานศึกษาจะไดรับความชวยเหลือหรือสนับสนุนในดานตางๆ จากชุมชนซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหผู
บริหารสถานศึกษาดําเนินงานของสถานศึกษาไดบรรลุจดุประสงค 
   2) ความไววางใจ (trust) ผูท่ีไดรับความไววางใจจะสะทอนใหเห็นถึงความไววางใจของ
บุคคลนั้นการท่ีครูทุกฝายในสถานศึกษาใหความเคารพในความคิดของแตละบุคคลใหเกียรติซ่ึงกันและกันไว
วางใจซ่ึงกันและกัน มีความซ่ือสัตยท้ังตอตนเอง และหนวยงาน (Fox, et al., 1973, p. 7) ความไววางใจ                
ระหวางครูทุกฝายในสถานศึกษาสะทอนใหเห็นถึงสภาพบรรยากาศท่ีดีในสถานศึกษาแตถาครูในสถานศึกษา
ขาดความ ไววางใจซ่ึงกันและกันก็จะทําใหบรรยากาศในสถานศึกษาไมดีการปฏิบัติอยางเหมาะสมตอเพ่ือน             
รวมงานทุกๆ .ระดับเปนสิ่งจําเปนท่ีผูบริหารจะตองสรางบรรยากาศแหงความไววางใจกันระหวางครู                   
ทุกระดับใหเกิดข้ึนในสถานศึกษาซ่ึงความรูสึกไววางใจจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือผูอ่ืนใหเกียรติและยอมรับฟงความ
คิดเห็นของกันและกันท่ีแสดงออกไป ความไววางใจเปน ปจจัยสําคัญประการหนึ่งท่ีจะสงผลใหงานของ
สถานศึกษาบรรลุตามจุดประสงค เก่ียวกับการสรางความไววางใจ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2521, หนา 135-
138) ไดใหขอเสนอแนะเก่ียวกับการทํางานกับบุคคลแตละประเภทในสถานศึกษาซ่ึงจะทําใหเกิดความไววางใจ
ข้ึนไดดังนี ้
  1) การทํางานกับผูบริหาร เม่ือตองทํางานรวมกันกับผูบริหารสถานศึกษา ครูทุกคนควร
ปฏิบัติดังนี ้
    (1) ทํางานใหดีทํางานใหเต็มเวลาและเต็มความสามารถ หลีกเลี่ยงการประจบสอพลอ  
    (2) ผูบริหารยอมมีความคิดเห็นและความปรารถนาดีตอสถานศึกษาของเราดังนั้นจึง
พยายามหาทางใหความคิดของผูบริหารใหเปนความจริงและเกิดผลดี 
    (3) ผูบริหารยอมมีเหตุผลในการตัดสินใจ ซ่ึงการตัดสินใจนั้นครูอาจตามไมทันดังนั้น
ควรยอมรับการตัดสนิใจของผูบริหาร 
    (4) คนทุกคนตองการเห็นตัวเองสําคัญ ดังนั้น จึงควรยกยองผูบริหารตามควรแกฐานะ  
    (5) ผูบริหารเปนปุถุชนธรรมดา ยอมตองมีผิดและพลาด จึงไมควรเห็นพองดวยหรือ
ปฏิเสธตลอดเวลา ถาจะคัดคานก็ควรดูกาลเทศะและมีเหตุผลพอพรอมท้ังเสนอแนวทางใหมเพ่ือการปฏิบัติ
มิใชวาปฏิเสธแลว ก็ไมทราบวาจะทําอยางไรตอไป 
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   (6) เพ่ือใหการทํางานรวมกันเปนไปดวยดคีรูควรจะเรียนรูนิสัยการทํางานของ                    
ผูบริหารดวย 
     (7) โดยปกติผูบริหารก็มีงานมากอยูแลว จึงไมควรรบกวนผูบริหาร ดวยเรื่อง เล็กๆ               
นอย  ๆ
   (8) การสรรเสริญลับหลังอาจไมเปนไร แตเปนการไมสมควรท่ีจะนินทาผูบริหารลับหลัง  
    (9) ยอมเปนการเหลือวิสัยท่ีจะใหทุกคนเห็นดวย ดังนั้น จึงอยาโกรธเม่ือผูบริหารไมเห็น 
ดวยกับความคิดของตน 
    (10) ไมควรบนถึงความลําบากในการปฏิบัติงานตอหนาผูบริหาร เพราะจะกลายเปน               
วาไมอดทน ไมสูงาน 
    (11) ถาจะปรึกษางานกับผูบริหาร ก็ควรดูใหเหมาะสมกับเวลาและโอกาสมิฉะนั้น             
จะกลายเปนการรบกวนหรือประจบ 
    (12) หม่ันประเมินผลการทํางานของตนเองเปนระยะๆ เชน ถูกถามความเห็นบางหรือเปลา 
ถูกตําหนิบางไหม ถูกสั่งงานขามหัวบางหรือไมแลวพยายามหาสาเหตุและวิธีแกไข 
  2) การทํางานกับเพ่ือน ในหมูเพ่ือนครูดวยกัน ครูทุกคนควรปฏิบัติตนดังนี้ 
    (1) พยายามเขาหาเขากอน ใหเห็นวา เขาก็เปนคนสําคัญ 
   (2) มีความจริงใจตอคนอ่ืน  
    (3) หลีกเลี่ยงการนินทา ถาหากเรานินทาเพ่ือน เพ่ือนก็คงจะนินทาเราบาง 
    (4) อยาผลักหรือซัดทอดความผิดใหกับคนอ่ืน ในเม่ือเปนความผิดของเรา  
    (5) ยกยองชมเชย และสรรเสริญตามโอกาสอันควร  
    (6) ใหความรวมมือในการทํางานดวยความจริงใจ 
   (7) รับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน ความคิดเห็นของคนอ่ืนมีคาแกการรับฟงฟงแลว                 
วิเคราะหไมจําเปนตองเห็นดวยเสมอไป 
    (8) หลีกเลี่ยงการทําตนเหนือเพ่ือน 
    ( 9) ใหมีความเสมอตนเสมอปลาย คงเสนคงวากับเพ่ือน 
    (10) มีใจกวางพอประมาณ รูจักท่ีจะ “ให” บาง 
    (11) หลีกเลี่ยงการขอรองหยุมหยิม เม่ือสิ่งนั้นเราก็ทําได 
    (12) พบปะสังสรรคกับเพ่ือนตามสมควร ทํางานตองมีเพ่ือน เราจะอยูคนเดียวไมได 
  3) การทํางานกับผูใตบังคับบัญชา ในการทํางานกับผูใตบังคับบัญชานั้น คนสวนมากมักจะ
ละเลย ไมใสใจและไมเห็นความสําคัญ แทท่ีจริงแลวครูสวนใหญในสถานศึกษาก็คือผูใตบังคับบัญชา งานจะ
สําเร็จหรือ ลมเหลวข้ึนอยูกับเขาเหลานี้เพ่ือท่ีจะหลีกเลี่ยงความลมเหลวผูบริหารควรปฏิบัติดังนี้ 
    (1) รูจักควบคุมตนเอง เชน อยาโมโหฉุนเฉียว อยาหลงอํานาจ อยาหลงวาตัวเองเกง               
กวาคนอ่ืน อยาตัดสินใจเวลาโกรธ และอยาเลือกท่ีรักมักท่ีชัง 
    (2) รูจักสงเสริมกําลังใจผูใตบังคับบัญชา เชน พยายามเอาใจเขามาใสใจเราแสดงความ
เชื่อม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชายกยองเม่ือเขาทําความดีเอาใจใสและเห็นใจในความยากลําบากของเขาบางแต              
ถาเขานอยใจคงตองใชเวลานานมากกวาจะหายได 
    (3) รูจักการใหรางวัล เชน ใหรางวัลท่ีเปนเครื่องแสดงน้ําใจมากกวาจะเปนเครื่องแสดง
สินน้ําใจ ใครทําดีใหรางวัลตอบแทน ใหรางวัลพอเหมาะกับผลงานท่ีกระทําสําเร็จ หลีกเลี่ยงการ 
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ขมขูและขูเข็ญ ใหรางวัลดีกวาการทําโทษ และใหรางวัลโดยไมทําใหรางวัลนั้นเปนเครื่องทําใหคนอ่ืน                  
เกลียดชังเขา 
   ( 4) รูจักวิพากษวิจารณ เชน อยาตําหนิตอหนาคนอ่ืน หลีกเลี่ยงการตําหนิอันเกิดจาก 
เหตุสุดวิสัย ตําหนิวาอะไรผิดดีกวาตําหนิวาใครผิด กอนจะตําหนิใหฟงความคิดเห็นของเขากอนวิจารณหรือ
ตําหนิดวยอาการสุภาพ มิใชตําหนิเวลาโกรธ 
   ( 5) รูจักฟง เชน ฟงใหมาก แสดงความเอาใจใสและตั้งใจฟง ฟงเพ่ือหาขอยุติมิใชเพ่ือ
ขัดแยง หรือจับผิด ฟงใหตลอดอยาขัดจังหวะถาไมจําเปน และพูดเทาท่ีจําเปน 
   ( 6) รักษาผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชาเชนสนใจเอาใจใสและพิทักษผลประโยชน 
ของเขาพยายามประสานประโยชนของผูใตบังคับบัญชาใครดีพยายามสนับสนุนอยากักกันหรือสกัดก้ัน                 
ใครเดือดรอนพยายามหาทางชวยเหลือเอาใจใสทุกขสุขสวนตัว และครอบครัวของเขาบาง 
   (7) ชี้แจงความเคลื่อนไหวของสถานศึกษา เชน ชี้แจงนโยบายของสถานศึกษา อยางชัดเจน
และรัดกุม อยาปลอยใหเขาทราบจากขาวลือตามขอของใจ เปดชองทางของการสื่อสาร ใหดําเนินไป
โดยสะดวก ใหขอมูลเก่ียวกับความเคลื่อนไหวและความกาวหนาของสถานศึกษาอยูเสมอ 
   ( 8) ใชงานใหเหมาะสมกับคน ผูนําควรนึกอยูเสมอวาทุกคนมีความสามารถดังนั้นจึงควร
ใชความสามารถของเขาใหเต็มท่ีเปดโอกาสใหเขาอาสางาน เพราะผูใตบังคับบัญชาจะไดทํางานในสิ่งท่ีเขา
ม่ันใจวาจะทําไดสําเร็จ 
   ( 9) สงเสริมความกาวหนาในอาชีพผูบริหารควรระลกึเสมอวาความกาวหนาเปนความ                
ตองการอยางหนึ่งของมนุษย ดังนั้น จึงควรสงเสริมความกาวหนาในการเรียนการศึกษาคนควาวิจัยใหเขามี 
ความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงเปนการบํารุงขวัญในการทํางาน 
 ครูทุกฝายในสถานศึกษาซ่ึงจะเปนการสงผลใหบรรยากาศในสถานศึกษาเปนบรรยากาศท่ีดี                    
นาสัมผัส ตลอดจนสงผลใหสถานศึกษาสามารถดําเนินงานไดบรรลุตามจุดประสงคการไววางใจของบุคคลใน
หนวยงานบางครั้งก็ยอมเกิดจากการประสานงาน (coordination) และการติดตอสื่อสาร (communication) 
ในหนวยงานใดมีการประสานหรืสื่อสารในทางสรางสรรคยอมกอใหเกิดผลดีตอหนวยงาน ซ่ึงมีนักการศึกษา             
ใหความเห็นไวดังนี้ 
 ประพันธ สุริหาร (2541, หนา 87) ใหความเห็นวา การสื่อสารเปนสื่อท่ีนําความตองการความนึกคิด 
จากผูบังคับบัญชาไปยังผูใตบังคับบัญชา และจากผูใตบังคับบัญชาไปยังผูบังคับบัญชา 
 ธงชัย สันติวงศ ( 2543, หนา 423) ไดใหความหมายวา การติดตอสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยน
ความคิดหรือขาวสารขอมูลซ่ึงจะกอใหเกิดความเขาใจและเชื่อใจระหวางกันเพ่ือใหมีมนุษยสัมพันธท่ีดีได 
 สมยศ นาวีการ ( 2544, หนา 202) กลาวถึง ความจําเปนของการประสานงานไววา เม่ือผูบริหารทํา
การแบงงานเปนหนาท่ีหรือแผนงานเฉพาะพวกเขามีความมุงหมาย คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพของการผลิตของ
องคการของพวกเขา แตถึงอยางไรก็ตามในขณะเดียวกันพวกเขาจะตองประสานกิจกรรมตางๆ ท่ีมีการแบงกัน
ทําเหลานี้ ดวยการประสานงานเปนกระบวนการของการทํางานใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในกิจกรรมและเปา
หมายของแผนตาง ๆขององคการท่ีแยกจากกันเพ่ือความสําเร็จขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 สมยศ นาวีการ ( 2544, หนา 420) ไดใหความหมายการติดตอสื่อสารไววา เปนการถายทอดขอมูล
และความเขาใจจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งดวยวิถีทางของสัญลักษณท่ีมีความหมาย เนื่องจากการ           
ติดตอสื่อสารเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารงานและอาจมีผลทําใหความสัมพันธของครูในหนวยงาน
เจริญข้ึนหรือเสื่อมลงก็ได ดังนั้น จึงถือไดวาการติดตอสื่อสารเปนเครื่องมือท่ีสําคัญอีกอยางหนึ่งของผูบริหาร 
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   3) การมีขวัญกําลังใจสูง (highmorale) บุคคลท่ีมีขวัญสูงมีความรูสึกท่ีดีท่ีเกิดข้ึนและ 
เปนความรูสึกของคนท่ีจะสามารถเผชิญกับเหตุการณตางๆ ไดทุกขณะ (Fox, et al., 1973, pp. 7-8)       
ขวัญกําลังใจมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประ
สงค เปนท่ียอมรับกันท่ัวไปวาขวัญกําลังใจของคนมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนอันมากคน
มีความรูความสามารถแมจะไมสูงนักแตมีขวัญกําลังใจดีการทํางานอาจไดผลมากกวาคนท่ีมีความรูความ
สามารถแตขวัญกําลังใจไมดีและไดมีผูใหความหมายเก่ียวกับขวัญกําลังไวเชน 
 ฟลบิโป (Flippo; อางถึงใน จันทนา ชุมทัพ, 2548, หนา 39) กลาววา ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน              
เปนสภาพจิตใจหรือความรูสึกของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความตั้งใจท่ีจะรวมมือ
ประสานงานกัน ซ่ึงสอดคลองกับ (Washington & Watson; อางถึงใน จันทนา ชุมทัพ, 2548, หนา 39)                
มีความเห็นสนับสนุนวา ผูบริหารคือกุญแจสําคัญในการสรางหรือบั่นทอนขวัญกําลังใจในสถานศึกษา            
ผูบริหารควรใหความเชื่อม่ันในการทํางานตลอดจนสงเสริมความกาวหนาในอาชีพการงานโดยเหตุดังกลาวนี้         
ผูบริหารสถานศึกษาท่ีปรารถนาจะใหการปฏิบัติงานของบุคคลในสถานศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ            
ผูบริหารสถานศึกษา จําเปนจะตองหม่ันตรวจตราขวัญกําลังใจในการทํางานของครูอยูเสมอๆ ผูบริหารท่ีด ี          
จะตองสรางขวัญกําลังใจและความพอใจใหแกครูในองคการเพ่ือใหทุกคนทํางานดวยความสมัครใจ ดวยความ
ตั้งใจมีความวิริยะอุตสาหะ อยูในระเบียบวินัย มีความสุข และพึงพอใจในงานท่ีทํา 
  4) การมีโอกาสในการทํางาน ( opportunity for input) ทุกคนไมสามารถท่ีจะมีสวนในการ
ตัดสินใจเก่ียวกับปญหาท่ีสําคัญ  ๆไดแตทุกคนมีความเชื่อม่ันวาตนเองมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นและรูวา 
ความคิดเห็นนั้นไดรับการพิจารณาความมุงหวังของผูบริหารสถานศึกษา ก็คือ การบริหารงานของสถานศึกษา 
ใหเปนไปตามจดุประสงคท่ีตั้งไวอยางเกิดประสิทธิผล  (effectiveness) และมีประสิทธิภาพ (efficiency)                 
ซ่ึงหลักการสําคัญประการหนึ่งท่ีจะทําใหผูบริหารสถานศึกษาบรรลุจุดประสงคดังกลาวไดคือการท่ีผูใตบังคับ
บัญชาหรือผูรวมงานไดมีสวนรวมในการเสนอความคิดและตัดสินปญหาสําคัญๆ ของสถานศึกษา (Fox, et al., 
1973, pp. 7-8) ในการบริหารงานยุคปจจุบัน เปนการบรหิารงานโดยใชสถานศึกษาเปนฐาน 
 อุทัย บุญประเสริฐ (2542, หนา ข) ไดกลาวไววา อํานาจหนาท่ีในการตัดสินใจการ มีสวนรวมในการ
บริหารจัดการโดยผานคณะกรรมการสถานศึกษาอันประกอบดวยครูผูปกครอง ชุมชน และผูมีสวนไดสวนเสีย
ทางการศึกษา กิจการตางๆ สถานศึกษาควรใหครูในสถานศึกษาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจหรือมีสวนรวมใน 
การแสดงความคิดเห็นหรือท่ีเรียกวาการตัดสินใจโดย กลุมบุคคลนั่นคือ เปนการเปดโอกาสใหครูของกลุมได           
รวมกัน ใชความคิดพิจารณาตัดสินปญหา และเลือกทางเลือกท่ีดีจะทําใหครูมีความกระตือรือรน มีความ
พอใจในสิ่งท่ีตองการ มีความรูสึกเปนท่ียอมรับและท่ีดีท่ีสุด คือ การใหมีการนําเอาทางเลือกมาอภิปราย
กันอยางกวางขวางนอกจากนี้ยังเปนท่ียอมรับกันวาการตัดสินใจควรจะไดรบัการชวยเหลือจากคนอ่ืนเพ่ือ
จะใหการตัดสินใจดีท่ีสุด  
   5) ความเติบโตทางวิชาการและสังคมอยางตอเนื่อง (conti nuous academicand 
social growth) ครูทุกคนในสถานศึกษามีความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง ท้ังในดานวิชาการ สังคมทักษะทาง
กายภาพ ความรูและเจตคติ (Fox, et al., 1973, p. 8) 
 จรูญ มุงการนา ( 2534, หนา 8) กลาววา สถานศึกษาเปนองคการท่ีมีหนาท่ีในการจัดการศึกษาแก
เยาวชนของชาติผูบริหารเปนบุคคลท่ีสําคัญยิ่งในสถานศึกษาผลการศึกษาของสถานศึกษาจึงฝากไวกับ              
ผูบริหารสถานศึกษา ถาการจัดการศึกษามีคุณภาพประชาชนก็จะมีคุณภาพดวย 
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 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ ( 2521, หนา 33-36) ไดใหทัศนคติวาในสภาพปจจุบันไดมีการเปลี่ยนแปลง
ทางดานเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีไปอยางรวดเร็วมาก สถานศึกษาจึงมีหนาท่ีท่ีจะปรับกระบวนการ
เรียนการสอนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเพ่ือสรางใหนักเรียนคุณภาพพอท่ีจะออกไปเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงตาง  ๆไดอยางม่ันใจการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับความกาวหนาทางวิชาการและทัน              
ตอความเปลี่ยนแปลงทางสังคมของสถานศึกษาสะทอนใหเห็นบรรยากาศในสถานศึกษาไดอีกประการหนึ่ง              
กลาวคือ ถาคณะครูมีความกระตือรือรนใหความสนใจในการเปลี่ยนแปลงของสิ่งตางๆ รอบตัว เปนคนทัน
เหตุการณสามารถนําความรูใหมๆ มาสอนใหนักเรียนไดเกิดการเรียนรูและนักเรียนมีความสุขท่ีไดเรียนตาม
แผนงาน หรือโครงการตางๆ ท่ีสถานศึกษาจัดใหก็จะสะทอนใหเห็นบรรยากาศท่ีดีไดแตถาหากคณะครูยังใช
วิธีการสอนแบบ เกาไมสนใจคนควาหาความรูนักเรียนไมมีความสุขกับการเรียนก็จะสะทอนใหเห็นถึงสภาพ
บรรยากาศ ท่ีไมดีผูบริหาร จะตองเปนผูนําท่ีมีการศึกษาไมวาจะเปนการสอนการรวมมือกับสมาคมวิชาชีพ
หรือความรอบรูทันเหตุการณเก่ียวกับแนวความคิดใหมทางการศึกษาดังนั้นผูบริหารจะตองแสดงบทบาทเพ่ือ
ใหบรรยากาศทางวิชาการของสถานศึกษาดีข้ึน ดังตอไปนี้  
  1) บทบาทของผูบริหารกับโปรแกรมการเรียนการสอนผูบริหารเปนตองเปนผูนําทางดาน
การเรียนการสอน การปรับปรงุโปรแกรมการเรียนการสอนจึงเปนเรื่องสําคัญในการปรับปรุงการเรียน                 
การสอนนั้น ควรทําเปนข้ันตอนดังนี้ 
   ข้ันท่ี.1.ประเมินผลโปรแกรมท่ีมีอยูเดิมในข้ึนนี้ผูบริหารตองคํานึงถึงขอกําหนดทาง
วัฒนธรรม เปาประสงคของชุมชนจดุประสงคเฉพาะของสถานศึกษาและความตองการของผูเรียนซ่ึงผูบริหาร
จะตองพิจารณา วาจุดประสงคของสถานศึกษาสังคมกับความตองการของนักเรียนสอดคลองกันหรือไม ถาไม
สอดคลองตองกลับมาพิจารณาใหมแตถาหากสอดคลองก็ดําเนินการในข้ันท่ี 2 ตอไป 
   ข้ันท่ี 2 การวางแผนเพ่ือปรบัปรุงโปรแกรม ในข้ันนี้ผูบริหารตองคํานึงถึงเรื่องหรือสิ่งท่ี
จะเปลี่ยนแปลงขอมูลเก่ียวกับความเห็นและการวิจัยเพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงและการประสานพลังกัน
เพ่ือเปลี่ยนแปลงระหวางนักเรียน ชุมชน และคณะครูผูบริหารจะตองพิจารณาวา การวางแผนเพ่ือปรับปรุงดี
พอแลวหรือยังถายังไมดีพอก็ตองกลับมาวางแผนเพ่ือปรับปรุงใหมถาดีแลวก็ดําเนินตอไปในข้ันท่ี 3  
   ข้ันท่ี 3 การนําโปรแกรมท่ีปรับปรุงแลวไปใชในข้ันนี้ผูบริหารตองคํานึงถึงความรวมมือ
และการสนับสนุนของคณะครทูรัพยากรและเครื่องชวยตลอดจนวัสดุอุปกรณในการปรับปรุงมีเพียงพอหรือไม 
และไดใหขอมูลเพ่ือปรับปรุงแกชุมชนและไดรับการสนับสนุนมากนอยเพียงใดผูบริหารจะตองพิจารณาวา
โปรแกรมท่ีปรับปรุงแลวนี้สามารถจะนําไปใชจริงไดหรือไมถายังไมมีทางเปนไปไดก็ตองกลับมาปรับปรุงใหม        
ถาเชื่อวาสามารถเปนไปไดก็ดําเนินการตอไปในข้ันท่ี 4 
   ข้ันท่ี 4 การประเมินผลโปรแกรมใหมในข้ันนี้ผูบริหารตองคํานึงถึงผลท่ีเกิดจากโปรแกรม
ใหมโดยกระบวนการทดสอบโดยอาศัยการทดสอบแบบอิงกลุม (norm referenced test) การทดสอบแบบ        
อิงเกณฑ (criterion referenced test) และการทดสอบอ่ืนๆ ถาผลของโปรแกรมใหมออกมาเปนท่ีนาพอใจ           
ก็สามารถนํา โปรแกรมใหมนี้ไปใชตอไปได 
   2)  บทบาทของผูบริหารกับครูผูสอนผูบริหารควรแสดงบทบาทของผูนําเก่ียวกับครูผูสอน
ดังนี ้
   ข้ันท่ี 1 การจัดหาครูใหม ผูบริหารจะตองดําเนินการเก่ียวกับการกําหนดคุณสมบัติของ
ครูใหญเกณฑและกระบวนการคัดเลือก ใหตรงตามความตองการของสถานศึกษา 
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  ข้ันท่ี  2 ปฐมนิเทศครูใหมในข้ันนี้ผูบริหารควรแนะนําครูใหมใหคุนเคยกับครูเกาชุมชนท่ี
สถานศึกษา ตั้งอยูและนักเรียน ซ่ึงไดแกลักษณะทางสังคม ภูมิหลัง และอ่ืนๆ 
  ข้ันท่ี 3 การมอบหมายงานใหปฏิบัติในข้ันนี้ผูบริหารจะตองใหครูทราบเก่ียวกับบทบาท           
หนาท่ีและความรับผิดชอบของงาน การเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาท่ีการงานใหม และลําดับข้ันของการบังคับ
บัญชา 
  ข้ันท่ี  4 การพัฒนาครูอาจารยผูบริหารจําเปนตองหาทางปรับปรุงสงเสริมพัฒนาคณะครู
อาจารยซ่ึงอาจทําไดโดยไปดูครูสอนและใหโอกาสครูไปดูผูอ่ืนสอนบางใหคําปรึกษาเปนการสวนตัว การให
โอกาสไปเยี่ยมเยียนสถานศึกษาอ่ืน การใหเขารวมสมาคมวิชาชีพและการอบรมครูประจําการ 
  ข้ันท่ี 5 การประเมินผลคณะครูในข้ันนี้ผูบริหารจะตองเขาใจวาจะประเมินผลเม่ือไรเพ่ืออะไร 
เรื่องอะไร และจะใชวิธีการประเมินอยางไร บทบาทของผูบริหารเก่ียวกับเรื่องนี้อาจจะไมจําเปนตองกระทํา           
ทุกข้ันตอน การทําเฉพาะในสิ่งท่ีจําเปนเทานั้น 
  3) บทบาทของผูบริหารกับนักเรียน ผูบริหารจะตอง ศึกษาและพิจารณา ดังนี้ 
    (1) ความสอดคลองของคานิยมระหวางนกัเรียนกับคณะครู 
    (2) การใหนักเรียนมีสวนรวมในการบรหิารสถานศึกษา 
    (3) การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
    (4) การใหนักเรียนมีสวนปกครองกันเอง 
    (5) การจัดบริการตางๆ ใหแกนักเรียน 
    (6) วินัยและการลงโทษ 
    (7) เสรีภาพของนักเรียน 
    4) บทบาทของผูบริหารกับการเงินและอาคารสถานท่ีภารกิจของผูบรหิารในดานนี้มีสิ่ง
สําคัญท่ีผูบริหาร จะตองพิจารณา ดังนี้ 
     (1) การทํางบประมาณ 
    (2) การควบคุมการใชจาย 
    (3) การซ้ือและการจาง 
    (4) การวางแผนการกอสรางอาคารใหมและการใชสถานท่ีใหเปนประโยชน 
    (5) การบํารุงรักษาอาคารสถานท่ี 
   5) บทบาทของผูบริหารกับชมุชน งานของผูบริหารในดานนี้ท่ีสําคัญๆ ไดแก 
    (1) การวิเคราะหสังคมวิเคราะหถึงลักษณะของชุมนุมชน ความตองการและคานิยมของ
ชุมนุมชน 
    (2) การสื่อสารกับชุมนุมชนผูบริหารจําเปนตองเปนผูนําในการเขารวมกิจกรรมของ
ชุมนุมชน ใหขอมูลของสถานศึกษาแกชุมชน 
    (3) การหาทางใหชุมนุมชนสนับสนุนสถานศึกษา 
 จากบทบาทดังกลาวจะเห็นไดวาผูบริหารสถานศึกษามีหนาท่ีสําคัญในการท่ีจะตอบสนองความ               
ตองการของนักเรียนในดานวิชาการสังคมทักษะทางกายภาพและเจตคติดังนั้นผูบริหารจะตองสรางบรรยากาศ
ทางวิชาการใหดีตลอดจนศึกษาวิเคราะหความตองการของสังคมเพ่ือจัดการศึกษาใหสอดคลองกับ                 
ความตองการ ดังกลาว 
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 สรุปความเติบโตทางวิชาการและสังคมอยางตอเนื่อง หมายถึง บุคลากรในองคการ ไดรับการ
สนับสนนุใหเขาอบรมสัมมนาทางวิชาการและมีการสงเสริมการพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพทางดานวิชาชีพ
รวมถึงไดรับการสงเสริมท้ังดานความรูความสามารถทันตอเหตุการณและความเจริญทางเทคโนโลยี และยัง
ไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในหนาท่ีอยางตอเนื่องโดยท่ีผูบริหารคอยแสวงหาความรูและแนวคิด
ใหม  ๆมาใชในการบรหิารจัดการและพัฒนาบุคลากรอยูเสมอ 
  6) การผนึกกําลัง ( cohesiveness) เปนความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอสถานศึกษา โดยมีความ
รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษาอยากจะอยูท่ีสถานศึกษาแหงนี้และพยายามหาโอกาสท่ีจะนํา
ความสามารถท่ีตนมีอยูมาใชเพ่ือใหเปนประโยชนตอสถานศึกษาและชวยเหลือบุคคลอ่ืน ๆในสถานศึกษา 
(Fox, et al., 1973, p. 8) ในการบริหารงานนั้น ผูบริหารสถานศึกษาทุกคนปรารถนาท่ีจะพบแตความสําเร็จ 
ปญหาท่ีเผชิญหนากับผูบริหารท้ังหลายก็คือทําอยางไรจึงจะทําใหงานสําเร็จ การปฏิบัติราชการเปนการรวม
พลังท้ังหลายดวยความสามัคคีเพ่ือใหงานสําเร็จความสามัคคีและความรวมมือในการทํางานจะมีมากนอย            
เทาใดข้ึนอยูกับคนผูบริหารสถานศึกษาท่ีสามารถผนึกกําลังสรางความรวมมือกันของผูใตบังคับบัญชาไดสูง 
งานก็จะสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีผูบริหารจึงตองมีภาวะ ผูนํา (leadership) สูงสําหรับการผลักดันหรือการผลึก
กําลังเพ่ือนําองคการไปสูความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีนักการศึกษาไดศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนํา
กับการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 ประพันธ สุริหาร (2541, หนา 100) กลาวถึง ภาวะผูนําวา เปนสภาพความสัมพันธรูปหนึ่งท่ีผูนํา
สามารถทําใหคนอ่ืนดําเนินการในกลุมมีความเชื่อฟงอยางเต็มใจ มีความม่ันใจเคารพนับถือและให                    
ความรวมมือกับผูนํา ดวยความจริงใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จ ตามวัตถุประสงค 
 เศาวนิต เศาณานนท (2542, หนา 4) กลาววา ภาวะผูนําคือ กระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
หรือมากกวา พยายามใชอิทธิพลของตนหรือกลุมตน กระตุน ชี้นํา ผลักดันใหบุคคลอ่ืนหรือ กลุมบุคคลอ่ืนมี
ความเต็มใจและกระตือรือรนในการทําสิ่งตาง ๆตามตองการโดยมีความสําเร็จของกลุมหรือขององคการนั้น        
เปนเปาหมาย 
 รังสรรค ศรีประเสรฐิ (2544, หนา 12) มีความเห็นวา ภาวะผูนําเปนความสามารถท่ีจะมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืนในดานการกระทําตามท่ีผูนําตองการและสามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหกระทํากิจกรรมท่ีชวยใหบรรลุ   
เปาหมายขององคการไดชี้ใหเห็นวาผูบริหารสถานศึกษาซ่ึงถือไดวาเปนผูนําตามกฎหมายจะทําหนาท่ีบริหาร
และการจัดการศึกษาสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายไดดวยดีและมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด
นั้นข้ึนอยูกับวาผูท่ีบริหารจะใชอิทธิพลของตนกระตุนชี้นําใหบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจและกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานไดดีเพียงใด 
 ดังนั้น ผูบริหารจึงตองตระหนักถึงภาระหนาท่ีของตนเอง ในการท่ีจะผนึกกําลัง สรางความสมัคร
สมาน สามัคคีและความรวมมือใหเกิดข้ึนในหมูครู หรือผูใตบังคับบัญชาของตนเอง เพ่ือใหงานท่ีรับผิดชอบได
สําเร็จ ตามวัตถุประสงคอยางเกิดประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบัติงานนั้นผูบรหิารจะตองอาศัยทรัพยากรของการบริหารท่ีเรียกวา  4m คือ คน (man) 
เงิน (money) วัสดุอุปกรณ (material) และการจัดการ (management) จากทรัพยากรการบริหารท้ัง              
4 ประการนี ้
   “คน” เปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด (Terry; อางถึงใน จันทนา ชุมทัพ, 2548, หนา 44) ไดให             
แนวคิดวา ความสําเร็จในการทํางานนั้นข้ึนอยูกับ สิ่งตอไปนี้ 
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   1) จัดหาครูท่ีมีความสามารถ กําหนดนโยบายหรือจุดประสงคในการทํางานใหเพ่ือนรวม
งานและผูใตบังคับบัญชาทราบวาจะทํางานกันอยางไรและจะทําอะไร นั่นคือ การอธิบายวิธีการทํางาน และ
ลักษณะงานท่ีจะทํา 
   2) การมอบอํานาจหนาท่ีให 
   3) สงเสริมใหเพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อม่ันในตนเองวา สามารถทํางาน
ไดสําเร็จจากแนวความคิดท่ีวา “คน” เปนสิ่งสําคัญท่ีสุดในการทํางาน  
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ  (2546, หนา 127-128) กลาววา จากประสบการณในการสังเกตพฤติกรรม
ของบุคคลในการทํางานพอท่ีจะสรุปสาระสําคัญบางประการไดดังนี้ 
   1) ผูนําหรือหัวหนาแตละคนใชเวลาอยูกับคนอ่ืน หรือติดตอกับคนอ่ืนมากกวาใชเวลาอยู
ตามลําพังคนเดียว 
   2) ในวงงานของรัฐบาลและเอกชนคนถูกใหออกจากงานเพราะขาดความรูมีนอย แตถูก    
ไลออกหรือใหออกเพราะเขากับคนอ่ืนไมไดมีมาก 
   3) คนไมไดรับการเลื่อนฐานะ ตําแหนงเพราะไมมีความรูมีเพียงสวนนอย แตคนไมไดรับการ
เลื่อนฐานะไมไดเลื่อนตําแหนงเพราะเขากับคนไมไดมีมากจากแนวคิดท่ีกลาวมาจะเห็นวา.“คน”.เปนสิ่งสําคัญ
ท่ีสุดในการทํางานความสําเร็จหรือความลมเหลวของผูนําหรือหัวหนาในการทํางานหรือการปฏิบัติราชการ           
ยอมข้ึนอยูกับความสามารถในการทํางานรวมกับคนเปนประการสําคัญความสามารถในการทํางานของมนุษย
แบงออกได 3 ระดับ ดังนี ้1) ตนเองไมทํางานหวังแตจะคอยความ ชวยเหลือจากผูอ่ืนงานยอมลมเหลว ไมเกิด
ผลสําเร็จ 2) ตนเองทํางานคนเดียว ไมขอความชวยเหลือรวมมือจากผูอ่ืนและเพ่ือนก็ไมชวยทําใหงาน        
งานท่ีทําอาจจะ สําเร็จบาง.แตก็คงเปนสวนนอย.3).ตนเองทําและไดรับความชวยเหลือ.รวมมือจากผูอ่ืน       
เปนอยางดีงานนั้นยอมสําเร็จสมตามความมุงหมาย 
  7) การปรับปรุงสถานศึกษา (shool rnewal) สถานศึกษาเปนสถาบันการศึกษาท่ีควรจัดทํา
โครงการงานสําหรับการพัฒนาสถานศึกษาและคุณภาพของสถานศึกษาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยปราศจากแรงกดดัน และความขัดแยง (Fox, et al., 1973, p. 8) สถานศึกษาเปนสถาบันท่ี
ควรจัดทําโครงการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพใหกาวหนาและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาตอง      
พรอมท่ีจะรับสิ่งใหมการปรับปรุงตองเปนไปอยางเหมาะสมโดยพิจารณาสิ่งท่ีตองการ ปรับปรุงวาสามารถ           
ทําไดหรือไม  
 สถานศึกษาตองสามารถดําเนินการปรับปรุงโครงการตางๆ  อยางมีประสิทธิภาพผูบริหารเปนผูท่ีมี
บทบาทสําคัญท่ีสุดในการปรับปรุงสถานศึกษาโดยจะตองมีการวางแผนกิจกรรมและสรางประสบการณท่ีจะ
ทําใหมีโปรแกรมหรือโครงการท่ีเหมาะสมในอันท่ีจะนําไปสูเปาประสงคของการเรียนการสอน หรือผลท่ีไดรับ
ในการจัดการศึกษา ไมวาในระดับใดก็ตาม จะตองมุงใหผูรับการศึกษามีพัฒนาการท้ัง 3 ดาน คือ ดานความรู
ความคิด ดานจิตใจ และดานทักษะทางกายภาพ การท่ีจะทําใหสถานศึกษาบรรลุการพัฒนาท้ัง 3 ดานนั้น
สถานศึกษาจะตองมีโครงการท่ีดีอยูเสมอท้ังนี้ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีบทบาทในการกําหนดมาตรฐาน
การทํางานท่ีเหมาะสมและแสวงหาวิธีการท่ีจะตรวจสอบและติดตามผลงานหรือโครงการเหลานั้นอยูเสมอ 
บทบาทดังกลาว 1) เปนผูริเริ่มและ สงเสริมการจัดทําโครงการ 2) พิจารณาและประเมินความสําคัญของ
โครงการรวมกันกับคณะครู 3) ติดตามและชวยเหลือการดําเนินงานของโครงการ 4) ใหขวัญและกําลังใจแก         
ผูปฏิบัติงานโครงการ 5) เปนผูประเมินหรือแตงตั้งคณะครูทําการประเมินผลโครงการ 6) เปนผูตรวจสอบและ
ตัดสินใจในการปรับปรุงโครงการอยางตอเนื่อง 7) เผยแพรผลท่ีไดจากโครงการ 
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  8) ความเอ้ืออาทรตอกัน (caring) ครูในองคการมีความรูสึกวาบุคคลอ่ืน ๆมีสวนเก่ียวของ
กับตนในฐานะบุคคลหนึ่งซ่ึงอยูรวมกันในสังคมและเขาใจในธรรมชาติของเพ่ือนรวมงานเพ่ือเปนการสรางขวัญ
และกําลังใจตอบุคลกรทุกคนบนพ้ืนฐานของความยุติธรรมและ เสมอภาค (Fox, et al., 1973, p. 8) คนใน
สถานศึกษามีความรูสึกวาบุคคลอ่ืน ๆมีสวนเก่ียวของกับตนในฐานะท่ีเปนมนุษยผูหนึ่ง ซ่ึงรวมอยูในสังคมแต
ละคนจะตองรูและเขาใจธรรมชาติของเพ่ือนรวมงาน ไดกลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน คือ ความพึงพอใจ
ในงานท่ีทํา และมีความเต็มใจท่ีจะทํางานนั้นๆ ใหสําเร็จตามจุดประสงคขององคการครูในหนวยงานจะมีความ
รูสึกพึงพอใจในงานท่ีทําเม่ืองานไดใหผลตอบแทนท้ังดานวัตถุและจิตใจและสามารถสนองตอบความตองการ
ของเขาไดซ่ึงไดแกเงินเดือนและเงินสวัสดิการครูไดรับเปนประจําอยูแลวแตในสวนของผลตอบแทนทางดาน
จิตใจนั้นผูบรหิารจะตองสรางใหครูในสถานศึกษามีความพึงพอใจท่ีจะทํางานวิธีการหนึ่งท่ีผูบรหิารจะสราง
ความพึงพอใจ ใหแกบุคคลกรในสถานศึกษาก็คือมีการดูแลเอาใจใสตอความตองการ ชวยแกปญหาเม่ือครูตอง
การความชวยเหลือ  
 บราวน และโมเบิรก (Brown & Moberg, 1980, p. 64) แบงบรรยากาศองคการออกเปน 4 แบบ 
  1 ) บรรยากาศท่ีเนนการใชอํานาจ หมายถึง มีโครงสรางทางอํานาจชัดเจน และใชอํานาจใน
การตัดสินใจในองคการ เชน การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ ลักษณะของคนใน
องคการจะตอสูเพ่ือผลประโยชนสวนตัว และแขงขันกับผูรวมงาน ในสวนของความสัมพันธ ผูใตบังคับบัญชา
จะเอาใจผูบังคับบัญชาเพ่ือผลของความกาวหนาในงาน 
  2 ) บรรยากาศท่ีเนนการทํางานตามบทบาท หมายถึง จะมีการเนนกฎระเบยีบขององคการ 
การแขงขันจะอยูในกฎระเบียบ องคการลักษณะนี้จะเนนความม่ันคงเปนสําสําคัญ 
  3 ) บรรยากาศเนนเปาหมายการทํางาน หมายถึง มีการเนนเปาหมายในการทํางานเปน
สําคัญ ใชอํานาจหนาท่ีสวนใหญเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยท่ีกฎระเบียบอาจไมสําคัญและไม
จําเปนตองมี ถาไมชวยใหงานบรรลุเปาหมาย 
   4 ) บรรยากาศเนนความสําคัญของคน หมายถึง มีการตอบสนองตอความตองการของบุคคล 
คํานึงถึงความพอใจ และองคการคาดหวังวา สมาชิกจะไมทําตอสิ่งท่ีขัดตอคานิยมของสมาชิกเอง 
 เรดดิน (Reddin, 1988, p. 66–79) เสนอวา บรรยากาศองคการ มี 2 มิติ คือ มุงงาน (task orientation-
to) และมุงสัมพันธ (relationship orientation-ro) ทําใหแบงบรรยากาศองคการได 4 แบบ คือ 
  1 ) แบบเนนระบบ (systemclimate) หมายถึง การทํางานตามคูมือ (procedural style) 
หรือตามระเบียบวาระการประชุม การติดตอสื่อสารเปนไปตามชองทางของตําแหนง เนนลายลักษณอักษร
มากกวาวาจา ซ่ึงเหมาะกับหนวยงานท่ีทํางานดานบริหารการเงินสถิติ บางหนวยงานของรัฐและในแผนกท่ีมี
การควบคุมโดยหัวหนาแผนก 
  2 ) แบบเนนคน (people climate) หมายถึง มีการตระหนักในความเปนเอกัตบุคคลมีการ
ติดตอสื่อสารท่ีดีผูบริหารเขาใจผูใตบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของสมาชิกครูปฏิบัติงานอยางราบรื่น 
เหมาะกับการบริหารครูในวิชาชีพ 
  3 ) แบบเนนท่ีม (team climate) หมายถึง การบริหารงานโดยเนนปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกับหนวยงาน การติดตอสื่อสารมีหลายทาง ครูมีความเต็มใจในการทํางาน มีสวนรวมในการตัดสินใจ 
เม่ือเกิดความขัดแยงมีแนวโนมหาสาเหตุและรวมกันแกไขบรรยากาศแบบนี้เหมาะสมมากท่ีสุดกับหนวยงานท่ี
เก่ียวกับการมีปฏิสัมพันธสูง แตเหมาะสมนอยกับงานท่ีมีการใชเทคโนโลยีและมีงานประจํามาก 
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  4) แบบเนนผลผลิต (production climate) หมายถึง มีการควบคุมการทํางานตามกระบวนการ 
พนักงานเรียนรูวาผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญ ผูบริหารเชื่อวารางวัลมีอิทธิพลตอพนักงาน และการลงโทษ 
เปนวิธีท่ีดีท่ีสุดในการปองกันความผิดพลาดในการทํางาน เนนการใชอํานาจ พนักงานมักไดรับขอมูลขาวสาร
ไมท่ัวถึง บรรยากาศแบบนี้จึงทําใหพนักงานไมสรางงาน เหมาะกับงานชนิดท่ีตองการผลผลิต เชน การขาย 
ซ่ึงมีความจําเปนตองสั่งการ 
 ลิทวิน และเบอรเมยสเตอร ( Litwin & Burmeister, 1992; อางถึงใน เสาวรส บุนนาค, 2543, หนา 
88-90) ไดพัฒนาบรรยากาศองคการของ ลิทวิน และสตริงเกอร (Litwin & Stringer, 1968, p. 68) โดยแบงมิติ
ของบรรยากาศองคการออกเปน 12 มิติ ดังตอไปนี ้
  1) ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (clarify) หมายถึง องคการเปาหมาย และนโยบาย
ท่ีกําหนดไวอยางชัดเจนเก่ียวกับการปฏิบัติงานขององคการมีความกระชับ งายตอความเขาใจ สามารถนํามา
เปนแนวทางการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม มีความสอดคลองตอพันธกิจ 
   2) ขอตกลงท่ีมุงสูความสําเร็จ (commitment) หมายถึง องคการมีการสนับสนุนใหครูเกิด
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ โดยอุทิศตนเพ่ือมุงสูความสําเร็จขององคการ 
   3) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (standard) หมายถึง องคการไดกําหนดข้ันตอนและแนวทาง
ในการปฏิบัติสําหรับใหครูใชเปนแนวทางการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ และนําผลจาก
การตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางานเพ่ือใหไดคุณภาพมาตรฐานเพ่ิมสูงข้ึน 
  4) โครงสรางองคการ (structure) หมายถึง องคการไดจัดระบบโครงสรางขององคการ     
ท่ีเอ้ือตอการดําเนินงาน มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงานและมีการติดตอสื่อสาร และประสานงาน         
ท่ีคลองตัว เอ้ือตอการปฏิบัติงานของครูในองคการ 
  5) การปฏิบัติตามกฎระเบียบ (conformity) หมายถึง องคการมีการกําหนดระเบียบและ
ขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหครูในองคการไดรับทราบอยางท่ัวถึงสามารถปฏิบัติตามได และเปน
กฎระเบียบท่ีใชกับครูอยางเทาเท่ียมกัน 
  6) การยกยองชมเชยและใหรางวัล (rewards) หมายถึง องคการใหแรงกระตุนจูงใจ โดยการ
กลาวคํายกยองชมเชยเม่ือครูปฏิบัติหนาท่ีเปนท่ีพึงพอใจตามความเหมาะสมมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และแจงใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบ 
  7) ความรับผิดชอบในงาน (responsibility) หมายถึง องคการไดรับมอบหมายภาระความ
รับผิดชอบใหกับครูไดอยางเหมาะสมกับหนาท่ีในแตละตําแหนงงาน 
  8) การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (trial and error) หมายถึง องคการท่ีเปดโอกาส
ใหครูทดลองเรียนรูสิ่งใหม หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรคเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวา
การทดลองริเริ่มสิ่งใหมนั้นจะไมประสบผลสําเร็จ ครูจะไมถูกลงโทษ ถูกตําหนิหรือมีผลกระทบตอตําแหนง
หนาท่ี 
  9) ความจงรักภักดีในองคการ (loyalty) หมายถึง องคการไดมีกลยุทธใหครูมีความรูสึกเปน
เจาของและมีคุณคาในตนเอง โดยคํานึงถึงความเปนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 
  10) การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (working supportive) หมายถึง องคการไดให      
การสนับสนุนสงเสริมและชวยเหลือครูในดานสิ่งอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช 
งบประมาณ และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม  
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  11) ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (warmth) หมายถึง ผูบังคับบัญชาขององคการใหความ
เปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา โดยผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาเม่ือมี
ปญหาหรือตองการคําแนะนําปรึกษา รวมถึงการไดรับความไววางใจแกผูบังคับบัญชา 
  12) การทํางานเปนทีม (teamwork) หมายถึง องคการสนับสนุนใหครูมีการทํางานเปนทีม 
มีความเอ้ือเฟอ แบงปนในทีมงาน พรอมท่ีจะเผยแพรและใหความรูท่ีเปนประโยชนแกกัน  
มีความรูสึกเปนเจาของทีม เต็มใจและเสียสละเพ่ือความสําเร็จของท่ีม 
 ฮาลปน (Halpin, 1966, pp. 152-154) ไดเสนอแบบบรรยากาศองคการไว ซ่ึงผูวิจัยได บูรณาการ 
มาจากเกณฑบรรยากาศองคการ ไดองคประกอบ 4 แบบ ไดแก 1) บรรยากาศแจมใส 2) บรรยากาศอิสระ             
3) บรรยากาศควบคุม 4) บรรยากาศสนิทสนม ซ่ึงบรรยากาศองคการดังกลาวเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอ            
บุคลากรในองคการ นอกจากบุคลากรในองคการจะปฏิบัติงานภายใตนโยบายขององคการมีการกํากับ ควบคุม
โดยผูบังคับบัญชา มีโครงสรางองคการ กฎระเบียบขององคการแลว ยังจะมีสภาพแวดลอมในในองคการท่ี
พนักงานรูสึกและรบัรูได ซ่ึงมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากรเชนกัน ซ่ึงบรรยากาศตางๆ เหลานี้ 
คือบรรยากาศขององคการ ท่ีมีความสําคัญตอผูบริหารและครู เพราะบรรยากาศองคการท่ีดี จะทําใหผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงผูวิจัยไดนํามาเปนกรอบในการวิจัยครั้งนี้ ซ่ึงแบบของบรรยากาศ
องคการแตละดานนั้น มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  1) บรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด (the open climate) เปนบรรยากาศท่ีสมาชิกในโรงเรียน
พอใจ มีขวัญสูง ครูทํางานรวมกันไดดี มีการขัดแยงกันนอยมาก สมาชิกในกลุมมีความสัมพันธแบบเพ่ือน            
ครูไดทํางานท่ีตนพอใจ และไดรับการจูงใจจากครูใหญใหเอาชนะปญหา และความคับของใจไดครูใหญ                
มีความสามารถใชพฤติกรรมผูนําท่ีเหมาะสมใหครูไดเห็นประจักษ  
   ฮาลปน และครอฟ (Halpin & Croft, 1963, pp. 133-181) กลาววา บรรยากาศแบบเปด (open 
climate) เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถหนวยงาน                    
มีชีวิตชีวาและกาวหนาอยูเสมองานสวนใหญบรรลุเปาหมายและรวดเร็ว บรรยากาศแบบนี้เปดโอกาสและสงเสริม
กําลังใจใหแกผูรวมงานอยางมากเพราะแตละคนมีโอกาสแสดงความสามารถอยางเต็มท่ีผูบริหารจะเปน               
ผูประสานงานและแสดงความสัมพันธตางๆ ไดเหมาะสมตามสถานการณนอกจากนี้ผูรวมงานจะมีความรูสึกวา 
เปนอิสระ ตนเองมีประโยชนและมีคุณคาตอหนวยงาน และพยายามท่ีจะสนองความตองการขององคการ
ตลอดเวลา สวนสําคัญท่ีสุดของบรรยากาศแบบนี้คือผูบริหารมีความเปนกันเองและจริงใจ มีลักษณะของ
ความยืดหยุน และมีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง 
   ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, pp. 137-139) กลาววา บรรยากาศแบบแจมใส 
หรือแบบเปดเปนบรรยากาศท่ีสมาชิกมีขวัญและกําลังใจดีมากมีความสามัคคีชวยเหลือการงานเปนอยางดี           
มีงานทําพอเหมาะแกสภาพความสามารถของแตละบุคคลมีความภูมิใจท่ีไดเปนสมาชิกขององคการกฎเกณฑ
ระเบียบท่ีมีความจําเปนสําหรับการอํานวยการบริหารงานและควบคุมยังมีอยูแตยืดหยุนไดตามสถานการณ
ทําใหผลผลิตของงานมีประสิทธิภาพบรรยากาศปฏิบัติงานแบบนี้เปนแบบท่ีพึงประสงคแกบุคลากรมากท่ีสุด 
    สรุป  บรรยากาศแบบแจมใส หรือแบบเปด หมายถึง บรรยากาศท่ีสมาชิกมีขวัญและ
กําลังใจดีมากมีความสามัคคีชวยเหลือการงานเปนอยางดี ท่ีมีการปฏิบัติงานรวมกัน อยางเปนมิตร และสราง
ความเจริญกาวหนาใหโรงเรียนอยูเสมอ มีความสนิทสนม ไวใจซ่ึงกันละกัน ซ่ึงทุกคนใหความชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน โดยท่ีมีผูบริหารชวยแนะนํา แกไขขอผิดพลาดตางๆ ของครูในโรงเรียนอยางเปนมิตร และใหความ
เอาใจใสตอสถานะภาพ และสวัสดิการตางๆ ของครูในโรงเรียนเปนอยางดี 
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  2) บรรยากาศอิสระ ( the autonomous climate) บรรยากาศองคการแบบนีเ้กือบจะเปน
อิสระเพราะครูใหญใหครูทํางานกับกลุมท่ีพึงพอใจโดยถือความพึงพอใจเปนหลักครูทุกคนทํางานรวมกัน
ดวยดีงานขององคการไดรับผลสําเร็จแตครูใหญจะกําหนดวิธีการและกฎขอบังคับใหแกครู มาตรการตางๆ      
ท่ีครูและครูใหญตั้งข้ึนนั้น ท้ังสองฝายตางก็ยอมรับ ซ่ึงกันและกัน ขวัญของครูสูง แตไมสูงไปกวา แบบ     
open climate พฤติกรรมในการบริหารของครูใหญมีทาทางคอนขางไมเปนกันเองการกระตุนเตือนองคการ
โดยทํางานหนักเปนตัวอยาง มีการยืดหยุนในการบังคับบัญชา เปนตน 
   ฮาลปน และครอฟ ( Halpin & Croft, 1963, pp. 133-181) กลาววา บรรยากาศแบบ
อิสระ (autonomous climate) เปนบรรยากาศท่ีแสดงใหเห็นถึงวาผูบริหารใหความชวยเหลือแกผูรวมงาน           
เปนอยางดีผูบริหารใหกําลังใจ และคํานึงถึงความตองการของผูรวมงานเปนสําคัญ แมวาจะนอยกวาผูบริหาร
ในบรรยากาศแบบเปดก็ตาม บรรยากาศแบบนี้ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นหรือ
ตัดสินใจในบางเรื่อง จุดสําคัญของบรรยากาศแบบนี้คือ ผูรวมงานทํางานรวมกันไดดีและมีความพึงพอใจท่ีได  
รวมงานกันผูรวมงานไมมีภาระท่ีเปนอุปสรรคขัดขวางตอการทํางานผูบริหารใหความยุติธรรมตอทุกคนและ
พยายามใหผูรวมงานไดรับผิดชอบโดยไมแสดงการจับผิดคน ในบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารจะทํางานหนักเพ่ือ
เปนตัวอยางและไมแสดงการเห็นแกตัว นอกจากนี้แลว ผูบริหารจะผอนปรนและยืดหยุนตามสถานการณตางๆ               
เพ่ือความเหมาะสม จุดมุงหมายขององคการเปนเรื่องรองลงมาจากความตองการของแตละบุคคล 
   ฮอย และมิสเกล ( Hoy & Miskel, 1991, pp. 137-139) กลาววา บรรยากาศแบบอิสระ
มีบรรยากาศท่ีมีแนวโนมท่ีจะใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการสรางความสัมพันธฉันมิตรมากกวาความพึง
พอใจท่ีเกิดจากผลสําเร็จของงาน ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรทํางานอยางอิสระ 
   สรุป บรรยากาศแบบอิสระ หมายถึง บรรยากาศท่ีผูบริหารใหความชวยเหลือแกผูรวมงาน 
เปนอยางด ีมีการใหกําลังใจ มุงการสรางความสัมพันธฉันมิตรมากกวาความพึงพอใจท่ีเกิดจากผลสําเร็จของ
งาน ซ่ึงผูบริหารใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํางานของครูอยูเสมอ ครูมีการปฏิบัติหนาท่ี ท่ีไดรับ
มอบหมายกันเปนทีม โดยท่ีอุทิศเวลาใหกับงาน ในหนาท่ีของตนรับผิดชอบ มีการจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีสงผล
ตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีท้ังนี้โรงเรียนยังคอยอํานวยความสะดวกในการใชวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนซ่ึงครูในโรงเรียนทุกคนไดรับการสนับสนุนกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนเปนอยางดี 
  3) บรรยากาศควบคุม ( the controlled climate) บรรยากาศแบบท่ีทุกคน ทํางานหนักมี
เวลานอยในหารสรางความสัมพันธกัน มุงสัมฤทธิ์ผลของงาน ครูไมมีการติดตอกันเปนการสวนตัว สังคมครูจึง
แยกออกจากกัน ครูใหญเปนผูบงการและชี้นิ้ว ไมมีการยืดหยุนในองคการ งานทุกอยางตองทําตาม แนวทาง
ของครูใหญวิถีทางและจุดมุงหมายของโรงเรียนครูใหญจะเปนผูกําหนด และตัดสินเพียงคนเดียว พฤติกรรม
ผูนําของครูใหญมุงดานคนต่ํา 
   ฮาลปน และ ครอฟ ( Halpin & Croft, 1963, pp. 133-181) กลาววา บรรยากาศแบบ
ควบคุม (controlled climate) เปนบรรยากาศท่ีแสดงใหเห็นถึงผูบริหารมีความตองการท่ีจะใหหนวยงาน
บรรลุถึงจุดมุงหมายเหนือสิ่งอ่ืนใดความตองการหรือความจําเปนตาง  ๆของผูรวมงานจะใชประกอบการ
พิจารณาเปนอันดับรองลงมา ผูรวมงานตองทํางานหนัก ไมมีเวลาสังสรรคซ่ึงกันและกัน การไมใหความรวมมือ                
ระหวางผูรวมงานมีนอยและมีภาระท่ีเปนอุปสรรคขัดขวางในการทํางานมากความสนิทสนมฉันทเพ่ือนระหวาง
เพ่ือนรวมงานมี นอยเชนกัน ผูบริหารมักไมปลอยใหผูรวมงานไดทํางานโดยอิสระ และแสดงความรับผิดชอบ 
ผูบริหารพยายามทํางานหนัก เพ่ือเปนตัวอยางและตองการใหงานทุกอยางดําเนินการอยางสมบูรณแบบ              
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อยางไรก็ตามขวัญและกําลังใจของผูรวมงานยังคงสูง ดังนั้น บรรยากาศเชนนี้จึงยังคงจัดอยูเปนแบบเปด            
มากกวาแบบปด 
   ฮอย และมิสเกล ( Hoy & Miskel, 1991, pp. 137-139) กลาววา บรรยากาศแบบ
ควบคุมเปนบรรยากาศท่ีผูบริหารเนนความสําเร็จของงานมีการควบคุมตรวจตราและสั่งการใหบุคลากรทํา                    
เพ่ือผลสัมฤทธิ์ทางการทํางาน แมบุคลากรจะไมคอยมีโอกาสในการสรางความสัมพันธกัน แตเนื่องจากมี
ผลงานก็สรางความภูมิใจและพอใจกับบุคลากร 
   สรุป บรรยากาศแบบควบคุม หมายถึง บรรยากาศท่ีเนนความสําเร็จของงานโดยท่ี
ผูบริหารปฏิบัติงานโดยมุงผลสําฤทธิ์ของงานเพ่ือใหไดตามเปาหมาย มีการเพ่ิมภาระงานใหครูในโรงเรียนมาก
ยิ่งข้ึน รวมถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียนผูบริหารจะเขามามีสวนรวมในการแกปญหานั้นๆ และมีการ
ควบคุมการทํางานของครูครูในโรงเรียนอยางเขมงวด 
  4) บรรยากาศสนิทสนม ( the familiar climate) บรรยากาศแบบนี้ ครูใหญและครูมีทาทาง
ของการเปนเพ่ือนท่ีเดนชัด ครูทํางานไมประสานกัน มีสัมฤทธิผลในการงานเพียงเล็กนอย ท้ังนี้เพราะครูใหญ
ควบคุมงานนอยเกินไป สมาชิกอยูดวยกันแบบคนในครอบครัว ขวัญหรือความพึงพอใจในงานอยูระดับกลาง 
ครูใหญไมเนนผลงานเทากับเรื่องความเปนกันเอง พฤติกรรมผูนําของครูใหญจึงเนนดานคนมาก 
   ฮาลปน และ ครอฟ (Halpin & Croft, 1963, pp. 133-181) กลาววา บรรยากาศแบบ           
เปนกันเอง (familiar climate) เปนบรรยากาศท่ีแสดงถึงความสนิทสนมระหวางผูบริหารและผูรวมงาน บรรยากาศ
แบบนี้เนนความตองการและความจําเปนของบุคคลเปนสําคัญ ผูบรหิารมักจะไมควบคุมการทํางานของผูรวมงาน
มากนัก ซ่ึงก็อาจจะเปนผลทําใหเกิดความขัดแยงกันเองในกลุมผูรวมงาน นอกจากนี้แลว หนวยงานมักจะ               
ประสบปญหาในการทํางานตามเปาหมาย อยางไรก็ตาม ผูรวมงานมีภาระท่ีเปน อุปสรรคขัดขวางในการทํางานนอย 
ทุกคนในหนวยงานแสดงความเปนมิตรท่ีดีตอกัน ตางคนตางมีความรูสึกวาหนวยงานของตนเองเปรียบเหมือน 
"ครอบครัวใหญท่ีแสนสุข" 
    สรุป  บรรยากาศแบบสนิทสนม หมายถึง บรรยากาศท่ีแสดงถึงความสนิทสนม                  
ระหวางผูบริหารและผูรวมงาน ในโรงเรียน ในดานความสัมพันธฉันมิตรสหายผูบริหารพยายามชวยเหลือครูใน
โรงเรียนใหไดรับสิทธิและผลประโยชนตอบแทนในดานตางๆ รวมถึงครูในโรงเรียนทุกคนมีความตั้งใจปฏิบัติงาน
และเล็งเห็นความกาวหนาของโรงเรียน โดยมีผูบริหารชวยคลี่คลายแกปญหาขอขัดแยงตางๆ  ในการปฏิบัติงาน
และเรื่องสวนตัวของครูในโรงเรียน และรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ ในการปฏิบัติงาน 
 บรรยากาศองคการเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญ เนื่องจากบุคคลไมไดทํางานอยูเพียงลําพัง แตการ
ทํางานนั้นอยูภายใตการกํากับ การควบคุมโครงสรางองคการแบบของผูนํากฎระเบียบตางๆ รวมถึง                 
สภาพ แวดลอมภายในองคกรท่ีอาจมองไมเห็นแตสามารถรับรูไดสิ่งตาง ๆเหลานี้มีผลกระทบตอตัวบุคคล           
องคกร และการรับรูท่ีมีเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติบรรยากาศองคการมีอิทธิพล                  
ตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจสงผล ตอความภักดีท่ีมีตอองคการบรรยากาศองคการหรือสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานรวมกันใน องคการอันเปนลักษณะท่ีแสดงถึงปฏิสัมพันธของพฤติกรรมของบุคลากร                   
ในองคการ มีสวนเก่ียวโยงมาจากพฤติกรรมของผูบริหารในการสั่งการ บังคับบัญชาหรือจูงใจใหผูใตบังคับ
บัญชาปฏิบัติหรือไมปฏิบัติสิ่งใดตามจุดหมายท่ีผูบริหารกําหนดไวซ่ึงจะมีอิทธิพลตอขวัญ กําลังใจ และ              
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา จึงกลาวไดวาบรรยากาศองคการจะเปนไปในมิติใด                
ยอมข้ึนอยูกับพฤติกรรมของผูบริหารเปนสําคัญ 
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 2.3.4 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 จากความหมายท่ีนักการศึกษาไดแสดงแนวคิดในเรื่องบรรยากาศองคการนั้นจะเห็นวาบรรยากาศ
องคการมีอิทธิพลตอครูในองคการอยูมากซ่ึง (Gibson et al, 1973, p. 316) กลาววา บรรยากาศองคการมี
อิทธิพลเหนือบุคคลและกลุมบุคคลซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงานขององคการท้ังหมด ดังนั้นบรรยากาศองคการ
ตางก็ยอมมีผลตอการสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคการไดแตกตางกันเม่ือตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งมีการ
เปลี่ยนแปลงซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจมีผลในเชิงบวกหรือเชิงลบก็ตามจะเก่ียวโยงไปมีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานหรือประสิทธิผลขององคการดวยเชนกันจากความสําคัญของบรรยากาศองคการดังกลาว                 
นักการศึกษาจึงไดศึกษาเรื่องราวของบรรยากาศองคการ ในป ค.ศ. 1988 (Argyris, 1988, pp. 1856-1915)               
ไดศึกษาบรรยากาศองคการของธนาคารและไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคการได ดานใหญๆ                    
ซ่ึงแตละดานประกอบดวยตัวแปร ดังนี้ 
  1) ดานองคการรูปนัยประกอบดวยตัวแปร ดานนโยบาย ระเบียบขอบังคับ และการ
พรรณนางาน 
  2) ดานครูประกอบดวย ความตองการ คานิยม และการไดรับการปฐมนิเทศ  
  3) ดานองคการ อรูปนัยประกอบดวย ตัวแปรท่ีเก่ียวกับมิตรสัมพันธในกลุมแบบ
บรรยากาศ 
  ตอมาในป ค.ศ.1964 (Forehand, 1964, p. 162) มีความเห็นวาบรรยากาศองคการในองคการหนึ่ง 
เกิดข้ึนจากกลุมขององคประกอบเฉพาะแตละองคการดวยเหตุนี้จึงทําใหบรรยากาศองคการแตละองคการ
แตกตางกันออกไป และบรรยากาศองคการนี้มีอิทธิพลตอบุคคลในองคการองคประกอบดังกลาว (forehand) 
ไดจําแนกออกเปน 5 ประการ 1) ขนาดและโครงสรางขององคการ (zizeand structure) 2) แบบภาวะผูนํา 
(leadershippattem) 3) ความซับซอนของระบบ (system complexity) 4) เปาหมายและทิศทาง (goaldirection) 
5) ขอบขายของการติดตอสื่อสาร (communication network) องคประกอบเหลานี้จะเก่ียวของกันและจะเปน                
สิ่งท่ีทําใหบรรยากาศองคการเกิดข้ึน รายละเอียดประกอบดังนี้ 
  1) ขนาดและโครงสรางขององคการ (zize and structure) หมายถึง โดยท่ัวไปแลวเราคิดวา
องคการขนาดใหญจะมีความม่ันคง แตองคการขนาดใหญจะมีการบริหารงานแบบรูปนัยและไมคํานึงถึงตัว
บุคคลซ่ึงมีผลกระทบตอจิตใจของคนในแตละระดับขององคการอยางมากในดานโครงสรางขององคการก็มี
ความสําคัญและเก่ียวพันกับขนาดขององคการองคการท่ีขนาดใหญจะทําใหผูปฏิบัติงาน หางเหินจาก
ผูบริหารระดับสูง อาจทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจวาตนเองมีความสําคัญนอยความหางเหินดังกลาวกอใหเกิด
บรรยากาศขององคการบริหารงานโดยไมคํานึงถึงตัวบุคคลข้ึน 
  2) แบบภาวะผูนํา (leadership pattem) หมายถึง แบบภาวะผูนําหลายแบบทําใชตาม
องคการธุรกิจหรือสถาบันการศึกษาและหนวยงานของรัฐบาล พฤติกรรมของผูนําจะเปนแรงกดดัน ในการ
สรางบรรยากาศองคการในการเอาใจใสความหางเหินการเนนผลงานเปนลักษณะของผูบริหารซ่ึงมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคคลในองคการรับรูได 
  3 ) ความซับซอนของระบบ (system complexity) หมายถึง ความซับซอนขององคการใน
การวางระบบการบริหารใหบรรลุวัตถุประสงค 
  4 เปาหมายและทิศทาง (goal direction) หมายถึง องคการแตละประเภทยอมมีเปาหมาย
และทิศทางตางกันไปตามประเภทขององคการนั้นๆ เชน องคการธุรกิจ ยอมมีเปาหมายตอผลกําไร 
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  5) ขอบขายของการติดตอสื่อสาร (communication network) หมายถึง การสื่อสารของ
องคการเปนมิติท่ีสําคัญอยางหนึ่ง เพราะขายการสื่อสารจะแสดงใหเห็นถึงสายใยของการติดตอการบริหาร 
และความสัมพันธของกลุมการติดตอสื่อสารตามระดับบนมาลางตามระดับลางไปสูบนหรือในระดับเสมอกัน
จะสะทอนใหเห็นถึงแนวคิดในการบริหารงานของแตละหนวยงานได 
 และในป ค.ศ. 1966 (Halpin; อางถึงใน ทวนทอง ปรักมานนท, 2547, หนา 20) ซ่ึงไดศึกษาวิจัย
เพ่ือหาองคประกอบของบรรยากาศขององคการโดยการสรางถอยกระทงจํานวน 1,000 ขอ และคัดเลือก            
ถอยกระทงความเหลานั้นดวยวิธีการตาง ๆจนกระท่ังเหลือ 84 ขอ และเม่ือนํามาวิเคราะห โดยวิธีวิเคราะห
องคประกอบ (factor analysis) แลวทําใหไดองคประกอบของบรรยากาศขององคการ 8 ดาน ซ่ึงแบงออกเปน 
2 กลุม คือ  
  1) พฤติกรรมผูบริหาร (administrator’s behavior) แบงออกเปน 4 ดาน คือ  
   (1) ความหางเหิน( aloofness)หมายถึงพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการท่ีผูบริหารมี
ความสัมพันธกับผูรวมงานแบบเปนทางการหรือโดยหนาท่ีการงาน (formal relationship) เทานั้นลักษณะ
การบริหารจะยึดกฎเกณฑและระเบียบขอบังคับของหนวยงานเปนท่ีตั้งระบบบริหารจะยึดถือกฎระเบียบของ
บังคับของหนวยงานเปนท่ีตั้งระบบบริหารจะยึดถือกฎระเบียบมากกวาความตองการและความจําเปนของแต
ละบุคคลซ่ึงในการบริหารงานจะพยายามไมใหความสนิทสนมกับผูรวมงานมากนัก 
   (2) การเนนผล (production emphasis) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารท่ีแสดงการ
สอดสองดูแลและควบคุมโดยใกลชิด ผูบริหารจะพยายามใหคําแนะนําและตรวจตราผลงานตางๆ ท่ีเกิดข้ึน
เพ่ือใหการดําเนินงานตางๆ เปนไปตามเปาหมาย ในขณะเดียวกันผูบริหารจะพยายามกระตุนใหทุกคนทํางาน
หนักมากข้ึนเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
   (3) การใหความชวยเหลือ (thrust) หมายถึง การท่ีผูบริหารไดเล็งเห็นความสําคัญใน
การพัฒนาหนวยงาน โดยพยายามใหความชวยเหลือและใหขอเสนอแนะตางๆ ในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึน
ผูบริหารพยายามท่ีจะสรางแรงจูงใจใหแกผูรวมงานโดยการเปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ                
แตมิไดเปนการควบคุมโดยใกลชิด ผูรวมงานจะมีโอกาสแสดงการรับผิดชอบสูงข้ึนท้ังนี้โดยผูบริหารจะใหการ
สนับสนุนอยางเต็มท่ี 
   (4) การใหความเอาใจใส (consideration) หมายถึง การท่ีผูบริหารใหความเห็นใจ
ผูรวมงานโดยพยายามสอดสองดูแลความเปนอยูของผูรวมงานและคอยใหความชวยเหลือในดานสวัสดิการ
ตางๆแกผูรวมงาน 
  2)  พฤติกรรมของผูรวมงาน (subordinate’s behavior) แบงออกเปน 4 ดาน คือ 
   (1) การไมใหความรวมมือ (disengagement) หมายถึง การใหผูรวมงานสวนใหญไมให
ความชวยเหลือซ่ึงกันและกันโดยท่ีทุกคนตางไมเล็งเห็นความสําคัญและประโยชนของการปฏิบัติงานเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย ทุกคนตางแสดงความเปนอิสระและไมพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 
   (2) อุปสรรคขัดขวาง (hindrance) หมายถึง การท่ีผูรวมงานสวนใหญมีความรูสึกวา
ผูบริหารไดสรางกฎเกณฑตาง  ๆท่ีเปนอุปสรรคขัดขวางในการดําเนินงานโดยทุกคนมีความรูสึกวาสิ่งตาง ๆ          
ท่ีผูบริหารสรางข้ึนไมมีความจําเปนและทําใหงานลาชามากยิ่งข้ึน 
   (3) ขวัญและกําลังใจ (esprit) หมายถึง การท่ีผูรวมงานสวนใหญมีความรูสึกวาทุกคน
ตางเปนเพ่ือนรวมงานท่ีดีตอกัน และตางพยายามใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดีท้ังในดาน
สวนตัวและภารกิจตางๆ ภายในหนวยงาน 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 

75 
 
   (4) ความสนิทสนม (intimacy) หมายถึง การท่ีผูรวมงานสวนใหญมีความสนิทสนมซ่ึง
กันและกันทุกคนตางรับรูความเปนอยูและทุกขสุขของเพ่ือนรวมงานแตท้ังนี้พฤติกรรมตางๆ  ในสวนนี้             
ไมเก่ียวของตอการปฏิบัติในหนาท่ีการงาน 
 จากผลการวิจัยเพ่ือหาองคประกอบของบรรยากาศองคการนี้ (Halpin) ไดสรางเครื่องมือท่ีเปน
แบบสอบถามเพ่ือ ใชในการประเมินบรรยากาศขององคการ ซ่ึงมีชื่อ เรียกวา “organizational climate 
description questionnaire” หรือเรียกยอๆ วา “ocdq” เครื่องมือดังกลาว (Halpin) และนักวิจัยอ่ืน  ๆ            
ไดนําไปใชในงานวิจัยเพ่ือศึกษาบรรยากาศขององคการในเวลาตอๆ มา 
 นอกจากบุคคลดังกลาวแลว ลิทวิน และสตริงเกอร (Litwin & Stringer, 1968, pp. 70-72; อางถึงใน 
ทวนทอง ปรักมานนท, 2547, หนา 21) ก็ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศไวแปดมิติ คือ  
   1) โครงสราง (structure) โครงสรางท่ีกําหนดข้ึนมาสําหรับใชในองคการยอมีผลกระทบตอ
บุคคลในองคการ ไมวาองคการนั้นจะเปนองคการอรูปนัยก็ตาม 
   2 ) ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) องคประกอบนี ้         
จะวัดเก่ียวกับความเขาใจหรือการรับรูเก่ียวกับความทาทายของงานปริมาณงานท่ีตองทําและลูทาง                  
ท่ีจะทํางานใหสําเร็จความทาทายเก่ียวของโดยตรงกับการจูงใจของผูปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ                
และจะเปนแรงจูงใจใหปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบสูงดวยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ กับการ
ควบคุมตนเอง (self control) การมีสวนรวม (participation) ความมีอิสระในการทํางานของแตละคน
นอกจากนี้การเพ่ิมหนาท่ีความรับผิดชอบมีผลทําใหความจงรักภัคดีตอหนวยงานเกิดความคลองตัว                  
ในการปฏิบัติงานและทําใหไดผลงานเพ่ิมข้ึน 
   3 ) ความอบอุนของการสนบัสนุน (warmth and support) องคประกอบนี้ใชวัดในเรื่อง
ของการสงเสริมมากกวาการลงโทษสําหรับการปฏิบัติงานความอบอุนและการชวยเหลือสนับสนุนจะชวยลด
ความตึงเครียดในการปฏิบัติงานและเปนการกระตุนใหสมาชิกใหมขององคการมีความรักและความผูกพันตอ
องคการ 
   4 ) การใหรางวัล การลงโทษ การเห็นดวยและไมเห็นดวย (reward and punishment, 
approval and disapproval) องคประกอบดานนี้วัดความรับรูดานการใหรางวัลและการลงโทษการใหรางวัล
จะดีกวา การลงโทษเพราะจะกระตุนใหผูปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ ในการทํางานลดความหวาดกลัวตอ
ความลมเหลวในการทํางาน นอกจากนี้การใหรางวัลหรือการลงโทษยังถือไดวาเปนการยอมรับหรือยังไม
ยอมรับไดอีกประการหนึ่งดวย 
  5 ) ความขัดแยง (conflict) องคประกอบนี้ใชวัดความรูสึกเก่ียวกับความขัดแยงระหวาง
บุคคลในหนวยงานและระหวางงานในองคการ ซ่ึงในหนวยงานตางๆ จะตองเผชิญกับความขัดแยงอยูเสมอ 
  6) มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (performan cestandardand expectations) 
องคประกอบนี้ใชวัดการรับรูเก่ียวกับการปฏิบัติงานและความคาดหวังเก่ียวกับการปฏิบัติงานขององคการ
ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจเพ่ือใหเกิดผลสําเร็จ ในการปฏิบัติงานนั้นจะตองสรางข้ึน มาจากความสัมพันธ
ระหวางความคิดเห็นเก่ียวกับความสําเร็จกับมาตรฐานและระดับมาตรฐานท่ีกําหนดข้ึนมาโดยผูปฏิบัติ         
มีสวนรวมจะเปนแรงจูงใจใหเขาประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
  7 ) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (organizational identity) องคประกอบนี้เนนใหเห็นถึง
ความสําคัญของการรับรูเก่ียวกับความจงรักภั กดีตอกลุมของผูปฏิบัติงานจากการศึกษาคนควา  พบวา             
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ความจงรักภักดีตอกลุม  ชวยใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งข้ึน  และชวยใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
  8 ) การเสี่ยงและผลของความเสี่ยง องคประกอบนี้จะเปนการรับรูของผูปฏิบัติ เก่ียวกับ
ความเสี่ยง (Litwin & Stringer, 1968, pp. 70-72) ชี้ใหเห็นวา บุคคลท่ีเผชิญกับการตัดสินใจอยูในบรรยากาศ
ท่ีเสี่ยงในระดับปานกลางและในทางกลับกันบรรยากาศท่ีมีความเสี่ยงท่ีอยูในระดับต่ําจะทําใหความตองการ
ทางดานความสําเร็จในหนาท่ีการงานอยูในระดับต่ําดวย 
 กลาวโดยสรุป องคประกอบบรรยากาศองคการประกอบดวย โครงสรางท่ีกําหนดข้ึนโดยองคการ
ความทาทายและความรับผิดชอบความอบอุนและการสนับสนุนซ่ึงจะใชวัดการสงเสริมมากกวาการลงโทษ 
ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ ความขัดแยงซ่ึงเปนการรับรูเก่ียวกับความขัดแยงของ
บุคคลในหนวยงานมาตรฐานปฏิบัติงานและความคาดหวังการเสี่ยงและความรับผิดชอบความเสี่ยง การรวม
อํานาจและการตัดสินใจขนาดและสถานท่ีตั้งขององคการ รวมท้ังการจัดสภาพทางกายภาพขององคการ 
 2.3.5 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ 
 สเตียร (Steers, 1977, p. 104) ไดสรางสมมุติฐานเปนแมแบบในลักษณะกวางๆ ในความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรตาง  ๆท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการซ่ึงตัวแปรเหลานี้มีผลตอประสิทธิผลขององคการดวย            
ตัวแปรเหลานี้ท่ีสําคัญ 4 ประการ คือ  
  1) โครงสรางขององคการ (structure) เปนสิ่งท่ีจะบงบอกถึงการใชอํานาจในการบริหาร
ดังนั้นโครงสรางขององคการยิ่งควบคุมท่ีสวนกลางมากเทาไรจะเปนแงกฎหมายระเบียบหรือขอบังคับ ก็ตาม
องคการนั้นก็จะเปนองคการแบบปด และขาดการยืดหยุนบรรยากาศตามมา ในทางตรงกันขาม ความมีอิสระ
สวนบุคคลหรืออนุญาตใหมีความรวมมือรวมใจระหวางบุคคลยิ่งมีมากข้ึนเทาใดบรรยากาศองคการยอม
เปนไปอีกรูปหนึ่ง ท้ังสองลักษณะท่ีกลาวมาแลวยอมมีผลตอการตัดสินใจและพฤติกรรมของบุคคลสวน
โครงสรางอยางอ่ืนซ่ึงมีผลกระทบตอบรรยากาศขององคการ ก็คือขนาดองคการ และตําแหนงของบุคคลใน
ระบบควบคุมโดยคนท่ีอยูในองคการขนาดเล็กวา จะมีการติดตอกันในลักษณะเปดเผยมีความไวเนื้อเชื่อใจ
ระหวางกัน และมีบรรยากาศข้ึนตอกันและกันมากกวาในองคการขนาดใหญ หรือท่ีมีลักษณะเปนระบอบ
ราชการมากเกินไป 
  2) วิทยาการตางๆ ท่ีใชในองคการมีสวนสําคัญในการกําหนดบรรยากาศองคการวิทยาการ
ท่ีเปนธรรมดา (routine technology) มีแนวโนมท่ีจะสรางบรรยากาศของการควบคุมโดยกฎหมาย (ruled 
oriented) ซ่ึงยืดหยุนนอยและบรรยากาศของการไวเนื้อเชื่อใจกันจะอยูในระดับต่ํา อีกนัยหนึ่งในสวนท่ี
วิทยาการท่ีกําลังเปลี่ยนแปลง (dynamic technologies) จะเปดโอกาสในดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย 
มีการไวเนื้อเชื่อใจกัน มีบรรยากาศองคการสรางสรรครวมตลอดถึงการมีความรับผิดชอบสวนบุคคลตอ
ความสําเร็จของงาน 
  3) สิ่งแวดลอมภายนอกองคการ (external environment) มีผลกระทบตอบรรยากาศของ
องคการเชนกัน ตัวอยางเชน สภาพทางเศรษฐกิจอาจจะเปนแรงดึงใหองคการตองไลคนออกจากงาน               
เปลี่ยนงาน สวนบุคคลท่ีเหลือก็อาจมีกําลังขวัญไมดี อาจมีผลกระทบตอผลผลิตขององคการได 
  4) นโยบายและการปฏิบัติของฝายบริหารจะมีอิทธิพลอยางมากตอบรรยากาศขององคการ 
ตัวอยางเชน ผูจัดการท่ีตระเตรียมขาวสารยอนกลับ (feedback) ความอิสระในการปฏิบัติงานและลักษณะ
ของงานยอมจะเปนเครื่องสรางบรรยากาศในการทํางาน อันจะนํามาสูความสําเร็จในงาน ซ่ึงการทําเชนนี้
ยอมจะมีสวนทําใหบรรดาสมาชิกในองคการมีความรูสึกรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของกลุมยิ่งข้ึน 
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  ดูบริน (Dubrin, 1984; อางถึงใน สมยศ นาวีการ, 2533, หนา 203 - 300) ไดจําแนกปจจัย
ท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการไว 6 ปจจัย คือ 
  1) ภาวะทางเศรษฐกิจเม่ือภาวะทางเศรษฐกิจดีโครงการท่ีมีความเสี่ยงภัยมากข้ึนอาจจะ
ยอมรับไดและความรูสึกท่ีม่ันคงโดยท่ัวไปจะเกิดข้ึนกับสมาชิกขององคการ เม่ือภาวะเศรษฐกิจลดลง 
งบประมาณจะถูกประหยัด และความระมัดระวังจะเขามาแทนท่ีความเชื่อม่ันดังกลาวนี้ 
  2) แบบของความเปนผูนําทัศนคติและวิธีการของผูบริหารท่ีใชกับผูใตบังคับบัญชา                 
มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการโดยเฉพาะอยางยิ่งแบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูง                    
ขององคการมีความสําคัญมากเพราะวาแบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงจะถูกปฏิบัติตาม                
โดยผูบริหารระดับรองลงมาท่ีมีความเขาใจวาเปนแนวทางท่ีถูกตองของการปฏิบัติ 
   3) นโยบายขององคการมีผลตอการสรางความรูสึกประทับใจและการรับรูเก่ียวกับองคการ 
เชน องคการท่ีมีนโยบายเลื่อนตําแหนงบุคคลภายในจะมีบรรยากาศของการแขงขันมากกวาองคการท่ีมักใช
บุคคลภายนอกในตําแหนงระดับสูง 
   4) คานิยมของผูบริหารองคการมีผลกระทบตอบรรยากาศองคการเปนอยางมาก องคการ 
ท่ีมีคานิยมสูงทางดานสวัสดิการจะทําใหเกิดบรรยากาศอบอุนและความเปนมิตรมากกวาองคการท่ีมีคานิยม
ทางดานมุงผลงาน เพราะทําใหเกิดความพอใจแกครูในองคการ 
  5) โครงสรางขององคการ องคการท่ีมีการจัดแผนงานตามหนาท่ีพรอมกับลําดับของ
ผูบริหาร โดยใชชื่อตําแหนง หนาท่ีอยางชัดเจนอาจจะกอใหเกิดบรรยากาศท่ีคอนขางจะไมคลองตัว และให
ความสําคัญกับระเบียบวิธีปฏิบัติงานตามท่ีกําหนดไวในคูมือในทางตรงขามองคการท่ียึดถือโครงสรางนอยลง
จะมีบรรยากาศของความคลองตัวการคิดคนสิ่งใหมๆ และความไมเปนทางการมากกวา 
   6) คุณลักษณะของสมาชิกบรรยากาศองคการ ไดรับอิทธิพลจากคุณลักษณะของบุคคล
ภายในองคการ คุณลักษณะ เชน อายุโดยเฉลี่ยของสมาชิก การแตงกาย จํานวนของผูบริหารหญิง และ
แมกระท่ังการไวผมยาวหรือผมสั้นของผูบริหารชายมีอิทธิพลตอบุคลิกภาพขององคการโดยสวนรวม และมี
ผลกระทบตอทัศนะคติ และพฤติกรรมของสมาชิก 
 ลิเคิรท (Likert, 1961, pp. 223-233) ไดศึกษาพฤติกรรมผูบริหาร และมีความเชื่อวาพฤติกรรม
ของผูบริหารกอใหเกิดระบบบริหารท่ีแตกตางกัน โดยเขาถือวาพฤติกรรมผูบริหาร 7 มิติ เปนองคประกอบ
ของระบบบริหาร หรือบรรยากาศองคการ ไดแก 
   1) สภาพแรงจูงใจ หมายถึง วิธีการสงเสริมกําลังใจครู ใหทํางานท่ีผูบริหารนํามาใช ท้ังท่ี
เปนสิ่งจูงใจภายนอกและภายใน 
   2) ลักษณะกระบวนการติดตอสื่อสาร หมายถึง สายใยการติดตอสื่อสารในองคการวามี
ประสิทธิภาพเพียงใด สงเสริมความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงานไดดีเพียงใด 
   3) ลักษณะกระบวนการมีปฏิสัมพันธและอิทธิพลท่ีมีตอกัน หมายถึง การติดตอสัมพันธ 
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาวามีมากนอยเพียงใด และกอใหเกิดความหวั่นเกรงหรือความไวเนื้อ
เชื่อใจกันและกัน 
   4) ลักษณะกระบวนการตัดสินใจ หมายถึง ผูบริหารเลือกใชวิธีการตัดสินใจท่ีเหมาะสมกับ
ปญหา และสถานการณเพียงใด ผูบริหารรวมอํานาจการตัดสินใจไวคนเดียวหรือกระจายอํานาจไปสูครู 
   5) ลักษณะของการกําหนดวัตถุประสงคและการสั่งการ หมายถึง ผูบริหารเปดโอกาสใหครู 
ไดมีโอกาสในการรวมกําหนดเปาหมายในการทํางาน หรือเปาหมายขององคการเพียงใด 
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   6) ลักษณะของกระบวนการควบคุมงาน หมายถึง ผูบริหารเครงครัดตอการควบคุมตรวจ
ตราการปฏิบัติงานหรือไม มีสายการบังคับบัญชามากนอยเพียงใด 
   7) มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม หมายถึง ระดับของมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ท่ีผูบริหารมุงใหบรรลุผลอยูในระดับสูงมากนอยเพียงใดและครูไดรับการอบรมดานการปฏิบัติงานตามความ
ตองการของผูบริหารหรือไม เพียงใด 
 จากแนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการท่ีจะนําไปสูความสําเร็จขององคการนั้น 
ข้ึนอยูกับสิ่งท่ีกําหนดดังกลาวมาแลวเปนสําคัญ คือ โครงสรางองคการ วิทยาการท่ีใชในองคการสิ่งแวดลอม
ภายนอกองคการ นโยบายและการปฏิบัติของฝายบริหารและแนวคิดท่ีวาบรรยากาศองคการ จะเปนเชนไรนั้น 
มีอิทธิพลจากภาวะทางเศรษฐกิจแบบของภาวะผูนําทัศนะคติ และวิธีการของผูบริหารตอผูใตบังคับบัญชา
นโยบายขององคการ คานิยมของบุคคลในองคการ โครงสรางขององคการ คุณลักษณะของสมาชิกในดานอายุ
และการแตงกาย แนวคิดดังกลาวมีความสอดคลองกันวา  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ คือ 
โครงสรางองคการ และนโยบายองคการ สวนปจจัยท่ีไมสอดคลองกัน ไดแก ภาวะทางเศรษฐกิจ แบบของ
ภาวะผูนํา ทัศนคติวิธีการของผูบริหารตอผูใตบังคับบัญชา  คานิยมของบุคคลในองคการ โครงสรางของ
องคการ คุณลักษณะของสมาชิกในดานอายุและการแตงกาย และบางแนวคิดก็มีสวนท่ีแตกตาง  คือ                  
สภาพแรงจูงใจกระบวนการสื่อสารกระบวนการตัดสินใจ การกําหนดจุดมุงหมาย กระบวนการวบคุมงาน 
(Likert, 1961, pp. 223-233) 
 ดังกลาวจึงสรุปไดวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการโดยภาพรวม ไดแก โครงสรางของ
องคการ นโยบายองคการ วิทยาการท่ีใชในองคการ สิ่งแวดลอมภายนอกองคการ ภาวะทางเศรษฐกิจแบบของ
ภาวะผูนํา ทัศนคติ คานิยมของบุคคลในองคการ โครงสรางขององคการคุณลักษณะของสมาชิกในดานอายุ
และการแตงกายสภาแรงจูงใจกระบวนการสื่อสาร กระบวนการตัดสินใจ การกําหนดจุดประสงค  และ
กระบวนการควบคุมงาน 
 2.3.6 การสรางบรรยากาศในโรงเรียน 
 สิ่งแวดลอมท่ีดี บรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวย จะชวยเก้ือหนุนใหการจัดการเรียนการสอนมีคุณภาพ 
นักเรียนบรรลุเปาประสงค ดี เกง มีสุข ซ่ึงเปนหัวใจในการจัดการศึกษาของสังคมไทยในปจจุบันการจัดการ
เรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ มุงสงเสริมบทบาทผูเรียนไดเรียนรูคนพบความรูดวยตนเอง โดยการ
ปฏิบัติจริง ใชเทคโนโลยีไดตามความจําเปน เชน วิทยุ เทป โทรทัศน คอมพิวเตอร และอินเตอรเน็ต โดยอยูใน
สภาพหอง และสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู ครูตองยั่วยุใหผูเรียนคิดอยางสรางสรรค เพ่ือผลงานท่ีได          
จะมีคุณภาพการสรางบรรยากาศในโรงเรียนท่ีสนับสนุนใหผูเรียนเกิดการเรียนรู  ควรมีลักษณะตามท่ี                  
พิชัย เสง่ียมจิตต (2542, หนา 25) เสนอแนะไวดังนี้ 
  1) บรรยากาศท่ีทาทาย : เปนการกระตุนใหเกิดกําลังใจ เพ่ือใหผูเรียนประสบผลสําเร็จใน
การเรียนเชน เรียนคอมพิวเตอร เปนนวัตกรรมใหม  
  2) บรรยากาศท่ีเปนอิสระ : การชวยใหผูเรียนมีการยอมรับนับถือตนเอง ผูเรียนโอกาสท่ีจะ
เลือกตัดสินใจตอสิ่งท่ีมีคุณคา มีความหมาย รวมท้ังโอกาสท่ีจะทําผิดพลาดดวยตนเอง  
  3) บรรยากาศท่ีมีการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน ครูผูสอนเห็นคุณคาในตัวผูเรียนเปนบุคคล 
สําคัญมากกวาการเรียนการสอน เชื่อวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถในการเรียนรู  
  4) บรรยากาศท่ีมีความอบอุน : ความอบอุนทางจิตใจมีผลตอความสําเร็จในการเรียน การท่ี
ครูผูสอนเขาใจ มีความเปนมิตร จะทําใหผูเรียนมีความรูสึกอยากเขียน รักการเรียน รักวิชาท่ีเรียน นอกจากท่ี
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กลาวมาแลว ยังมีบรรยากาศแหงความมีวินัยแหงตน บรรยากาศแหงความสําเร็จ และบรรยากาศแหงความ
ใกลชิดการจัดชั้นเรียนใหเอ้ือตอการเรียนรู  
 กรมวิชาการ ( 2546, หนา 12) ไดเสนอแนวทางในการจัดชั้นเรียน ดังนี้ 
  1) การจัดแสงสวางใหพอเพียง  
  2) การจดัหองเรยีนใหสะอาด มีระเบียบ ปราศจากเสียงรบกวนจากภายนอก   
  3) มีการจัดสื่อ – วัสดุ อุปกรณ สื่อเทคโนโลยีคอมพิวเตอร โทรทัศน วิทยุเทป ใหพอเหมาะ
แกความตองการของนักเรียน  
  4) จัดโตะ – เกาอ้ี กระดาน ตูชั้นวางของเปนระเบียบ สะดวกแกการใชและจัดใหสวยงาม  
  5) บัตรคํา ปายนิเทศ ภาพ จัดใหเปนปจจุบัน  ทันตอเหตุการณและพรอมท่ีจะนําไปใชสอน  
  6) จัดใหมีการแสดงผลงาน ครูควรนําผลงานดีเดนของนักเรียนมาแสดง  นักเรียนจะเกิด
ความภูมิใจและเกิดกําลังใจ  
  7) จัดใหมีมุมเสริมความรู ใหครบทุกกลุมประสบการณ หรืออาจมีมุมเสริมความรู  มุมขาว 
มุมอาน ฯลฯ ในปจจุบันครูไดรับการยกยองใหเปนผูท่ีมีวิชาชีพชั้นสูง การจัดการเรียนการสอนท่ียึดนักเรียน
เปนศูนยกลาง มีการวางแผนจัดการเรียนรู โดยดูความแตกตางระหวางบุคคล ผูเรียนเรียนรูวิธีการเรียนรู             
ซ่ึงตนเองถนัดและชื่นชอบ ดังบทกลอนท่ีวา โรงเรียนคือสถานบานความรู โรงเรียนท่ีอยูแสนหรรษา โรงเรียน
คือ แหลงอบรมจริยา โรงเรียนสรางคุณคาชีวิตคน 
 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 พรพิมล  แมนญาต ิ (2545, หนา 117-118) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 11 กลุม
ตัวอยางขาราชการครู 445 คน ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับปานกลาง 
ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาอยูในระดับปานกลางคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู               
กับประสิทธิผลโรงเรียนมัธยมศึกษามีความสัมพันธกันทางบวกอยูในระดับมากคุณภาพชีวิตการทํางาน              
ของขาราชการครู ดานความสัมพันธกับสังคมดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานความสมดุล            
ของชีวิตโดยภาพรวม ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลดานสภาพแวดลอมการทํางานถูกสุขลักษณะ 
ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานบูรณาการทางสังคม มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยมีอํานาจพยากรณเทากับ รอยละ 68  
 มานะชัย  วงษธนสุภรณ (2546, หนา 72-74) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต การทํางาน
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา และประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ระยอง จํานวน 137 คน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของผูบริหารอยูในระดับมาก และผูบริหารท่ีมี
ประสบการณมาก และนอยมีทัศนะตอประสิทธิผลอยูในระดับมาก คุณภาพชีวิตการทํางานของผูบริหาร
โรงเรียนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ชัยวัฒน รุทธโชติ (2546, หนา 80-81) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู ในสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอระยอง ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการคร ู              
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ในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมืองระยอง โดยรวมอยูในระดับมากเม่ือพิจารณารายดาน 8 ดาน 
เรียงตามลําดับจากมากไปหานอย คือดานปฏิบัติงานในสังคม ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล              
ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานดานบูรณาการทางสังคมดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน
ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานความกาวหนาและม่ันคงในงานและอยูในระดับปานกลาง
แตอยูในอันดับสุดทาย คือดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 
 นิคม  กันตะคะนันท (2548, หนา 114-117) ศึกษาเปรียบเท่ียบ และหาความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาชลบุร ี เขต 3 ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน และระดับประสิทธิผลของ
โรงเรียนของขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ตามการรับรูของ
ขาราชการครูโดยรวม และรายดานอยูในระดับมาก ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 
และประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวมตามการรับรูของขาราชการครูมีความสัมพันธกันทางบวก 
 สุกัญญา มาลาอี (2547, หนา 78) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว เขต 2 ผลการศึกษาพบวา ดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยูในระดับมากเม่ือพิจารณารายขอ ครูมีความพอใจในสิทธิและหนาท่ี ท่ีไดรับในการปฏิบัติงาน               
มีความรูความเขาใจในระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานและบทบาทหนาท่ีไดรับการคุมครอง
โดยระเบียบขอบังคับของโรงเรียนสูง ชัดเจนเขาใจงายและผูบังคับบัญชาใชระเบียบกฎหมายกับบุคลากรใน
โรงเรียนดานความเปนธรรม 
 ประสูติ ธูปหอม (2549, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู 
เขตคุณภาพบางคลา 2 จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู             
เขตคุณภาพบางคลา 2 จังหวัดฉะเชิงเทราโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานตามคาเฉลี่ย
สูงสุด 3 อันดับแรกคือดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย
ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับงาน และ ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม อยูในระดับปานกลาง           
แตจัดอยูเปนอันดับสุดทาย 
 อรวรรณ อุนวิเศษ (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูท่ีสงผลตอ
ประสิทธิผลของโรงเรียน สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครู อยูในระดับมาก สวนประสทิธิผล ของโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูและประสิทธิผลโรงเรียนตามคามคิดเห็นของขาราชการครูท่ีมี
สถานภาพและปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกตางกัน โดยรวม และรายดาน พบวา ไมแตกตางกัน แตเมือ
พิจารณาเปนรายตัวแปรอิสระ พบวาขาราชการครู ท่ีมีสถานภาพและปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกตาง
กันมีความคิดเห็นตอคุณภาพการทํางาน และมีประสิทธิผลโรงเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนมี
ความสัมพันธทางบวก 
  เชษฐา ไชยเดช (2550, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของครูท่ีสงผลตอ
การปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการศึกษา
พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัด อัครสังฆมณฑล โดยภาพรวมและรายดาน
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานเก่ียวของสัมพันธกับสังคมและการบูรณาการดานสังคมสงผลตอการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู โดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
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 ขนิษฐา ผองแผว (2552, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธร 
เขต 2 ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูโดยรวมอยูในระดับมาก สวนประสิทธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยูในระดับปานกลางและพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู
รายดานและโดยรวมกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธร เขต 2 
มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับมาก 
 ทวีศักดิ์ ขันติยะ (2552, หนา 101-102) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
การทํางานของขาราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต 1                 
ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต 1 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายดานพบวา สวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
ยกเวน ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง สวนประสิทธิผลของ
โรงเรียนโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากและพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูกับประสิทธิผลของ
โรงเรียนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 เรียม สุขกล่ํา (2553, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 โดยรวมอยู
ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานตามคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ดานระเบียบขอบังคับในการทํางาน 
ดานการปฏิบัติงานภายในสังคม และดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางานและดานคาตอบแทนท่ี
เพียงพอและเปนธรรม อยูในระดับปานกลางแตจัดอยูเปนอันดับสุดทาย สวนประสิทธิผลของโรงเรียน 
โดยรวมอยูในระดับมาก คือ ดานความสามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม ดานความสามารถในการผลิต
นักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ดานการแกปญหาภายในโรงเรียน ดานความสามารถพัฒนานักเรียน
ใหมีทัศนคติทางบวก การทํางานของขาราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนมีความสัมพันธกันทางบวกอยู
ในระดับมากอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 
 กิตติยา   โนยะราช (2555, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษาในสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ผลวิจัยพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษาในสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 สุวนีย เดชรัตน ( 2546, บทคัดยอ) ไดศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียนสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดลําพูน โดยรวมเปนแบบรวบอํานาจ โดยมีโรงเรียนสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ      
เมืองลําพูน มีบรรยากาศองคการในโรงเรียนเปนแบบควบคุม โรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ           
ปาซาง อําเภอลี้อําเภอบานโฮง อําเภอแมทา และก่ิงอําเภอเวียงหนองลองมีบรรยากาศองคการในโรงเรียน             
เปนแบบรวบอํานาจ สวนโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  อําเภอทุงหัวชาง อําเภอบานท่ีมี
บรรยากาศองคการในโรงเรียนเปนแบบซึมเซา 
 ทวนทอง ปรักมานนท (2547,บทคัดยอ) ไดศึกษาบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงานปกครองนักเรียนประจําของโรงเรียนสังกัดกองการศึกษาสงเคราะหกรมสามัญศึกษาผลการวิจัย
พบวา ระดับบรรยากาศองคการและการปฏิบัติงานปกครองนักเรียนประจําของโรงเรียนสังกัดกองการศึกษา
สงเคราะห กรมสามัญศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับไดคือ  บรรยากาศแบบเปด บรรยากาศ
อิสระ บรรยากาศแบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศองคการท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน
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ปกครองนักเรียนประจํา ของโรงเรียนสังกัดกองการศึกษาสงเคราะห กรมสามัญศึกษา ไดแก บรรยากาศแบบ
เปด บรรยากาศอิสระ บรรยากาศแบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 
 ลลิตา พลพงษ (2547,  บทคัดยอ) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางมิติบรรยากาศองคการกับระดับ
ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนนานาชาติ ผลการวิจัยพบวา โรงเรียนนานาชาติในภาคตะวันออกมี
บรรยากาศองคการเปนแบบควบคุม 2) ครูในโรงเรียนนานาชาติมีความพึงพอใจในงานในดานลักษณะงาน 
ดานการบังคับบัญชา ดานผูรวมงาน และความพึงพอใจในงานโดยท่ัวไป ในระดับสูง บรรยากาศองคการมิติ
กรุณาปราณีมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 กับระดับความ
พึงพอใจในงานของครูทุกดาน ยกเวนดานรายไดท่ีมีความสัมพันธในทางลบ และความพึงพอใจในงานโดยรวม
มีความสัมพันธในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับมิติบรรยากาศองคการทุกมิติ  
 สมนึก จิตรีปลื้ม (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนกับบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา              
เขต 1 และเขต 2 พบวา บรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
พระนครศรีอยุธยา  เขต 1 และเขต 2 มีคาเฉลี่ยโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากคาเฉลี่ย                    
คือบรรยากาศอิสระ บรรยากาศแบบเปด บรรยากาศแบบสนิทสนม และบรรยากาศแบบควบคุม และพฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
พระนครศรีอยุธยา  เขต 1 และเขต 2 มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับมาก ท่ีระดับ .05 
 พงศธร พันลึกเดช (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางานของขาราชการคร ูพบวา ระดับความคิดเห็นของขาราชการครูตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน
อยูในระดับมากทุกดาน ระดับความคิดเห็นของขาราชการครูตอคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมากทุก
ดาน บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการคร ูในทางบวกท่ีระดับมาก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 กรองทิพย ทองธรรมชาติ (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี จํานวน 8 ดานตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู และเพ่ือเปรียบเท่ียบบรรยากาศองคการ
ของโรงเรียนเอกชนในจงัหวัดชลบุรี 8 ดาน ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู จําแนกตามตําแหนงและ
ขนาดของโรงเรียนผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของผูบริหารและครูของโรงเรียนเอกชนตอบรรยากาศ
องคการของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง  
 พรรนิภา มวงคราม ( 2550, บทคัดยอ) ไดศึกษามิติบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของครู โรงเรียนเอกชนในจังหวัดขอนแกนผลการศึกษา พบวา มิติบรรยากาศองคการของโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดขอนแกนโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการทํางานของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดขอนแกนโดยภาพรวมอยูในระดับสูงโดย
ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานการเก่ียวพันธกับสังคม มิติบรรยากาศองคการของโรงเรียนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดขอนแกนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.05 มิติบรรยากาศองคการของโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดขอนแกนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มี 6 มิติเรียงตามลําดับคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูป
คะแนนมาตรฐาน (Beta) จากมากไปหานอยคือมิติการสนับสนุน (Beta=0.215) มิติความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน (Beta=0.202) มิติรางวัล (Beta=0.173) มิติความอบอุน (Beta=0.167) มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
(Beta=0.124) และมิติโครงสราง (Beta = 0.123)  
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  เฉลิม จําปาวิจิตร (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาในระดับบรรยากาศองคการแบบเปดของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัย พบวาบรรยากาศองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด
เพชรบุรีมีคาดัชนีบรรยากาศองคการแบบเปดเทากับ 500.41 ซ่ึงอยูในระดับเทากับคาเฉลี่ย บรรยากาศ
องคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดเพชรบุรี จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวาโรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดเล็ก และขนาดกลาง มีคาดัชนีบรรยากาศองคการแบบเปดเทากับ 498.19 และ 493.55 ตามลําดับ                   
ซ่ึงอยูในระดับเทากับคาเฉลี่ย สวนโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญและขนาดใหญพิเศษมีคาบรรยากาศ
องคการแบบเปดเทากับ 515.29 และ 515.48 ตามลําดับ ซ่ึงอยูในระดับสูงกวาคาเฉลี่ยเล็กนอย 
 2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 คราว (Crow, 1990, Abstract) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางมิติบรรยากาศองคการ วัฒนธรรม
องคการ ความมีอิสระในการทํางานของพยาบาลกับผลลัพธตอผูรับบริการในพยาบาลวิชาชีพ 158 คน                   
ท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัย โดยใชแบบสอบถาม OCDQ พบวา ประสบการณ ในการ
ทํางานไมสามารถอธิบายบรรยากาศองคการหรือวัฒนธรรมองคการไดระดับการศึกษาของพยาบาลไมมี
ความสัมพันธกับบรรยากาศองคการหรือวัฒนธรรมของกลุมแตความมีอิสระในการทํางานและการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจของพยาบาลมีความสัมพันธในทางบวกกับบรรยากาศองคการ 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, pp. 260-270) ไดวิจยัเปรียบเท่ียบบรรยากาศองคการ
และสุขภาพโรงเรียนท่ีมีตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและจิตผูกพันของครูโดยใชโรงเรียนมัธยมศึกษา                     
58 โรงเรียน เปน กลุมตัวอยาง ผลปรากฏวา ท้ังบรรยากาศองคการและสุขภาพโรงเรียนสามารถทํานายจิต
ผูกพันของครูได 
 ออเพน ( Orpen, 1994, Abstract) ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการท่ีมีผลตอทัศนคติของ
พนักงานโดยทําการศึกษากับพนักงานจํานวน119คนในธุรกิจดานการใหบริการทางการเงินจากการศึกษา
พบวาระดับตําแหนงงานของคนในองคการมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการดีกวา และมีความพึงพอใจและ
ทัศนคติตองานเปนไปในทางบวก 
 บราวท และไลท (Brown & Leigh, 1996, Abstract) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับการมีสวนรวมในงาน การใชความสามารถและผลการปฏิบัติงานโดยผูวิจัยไดสรางแบบวัด
บรรยากาศองคการจากการรับรูบรรยากาศองคการ ทางดานจิตวิทยาซ่ึงพบวา การรับรูบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในงานการใชความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 
 เฟนลอน (Fenlon, 1997, p. 2164-B) ไดศึกษาผลกระทบตอการจัดบรรยากาศสอนเปนกลุมและ
รูปแบบการแกปญหาความขัดแยงท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานผลการศึกษาพบวาการบริหารจัดการ                
มีผลกระทบตอบรรยากาศการทํางานเปนกลุม และรูปแบบการแกปญหาความขัดแยงไมมากนักผลกระทบท่ีเห็น
ไดชัดเจนประกอบดวยรูปแบบการจัดการดานผูนําสามารถพยากรณความทุมเทเสียสละตอองคการ และความ
สัมพันธระหวางบุคคลของหนวยงาน บรรยากาศการทํางานเปนกลุม 
 กิลซิงเกอร ( Gilsinger, 1998, p. 1401-A) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศของโรงเรียน
กับอัตราการขาดงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ พบวามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระหวางพฤติกรรมของครูผูสอน และพฤติกรรมปลอยปละละเลยของผูบริหารสถานศึกษากับอัตราการ              
ขาดงานของครู ผูสอน 
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 เจนเชน ( Jensen,.1996,.p..3394-A).ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม             
ผูนํากับบรรยากาศสถานศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐมิชิแกนตะวันตกผลการวิจัยพบวาผลจากการวัด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการแสดงออกของครูมีความสัมพันธกันในทางบวกกับบรรยากาศสถานศึกษา 
 เอทัน ( Eaton,.1998,.Abstract).ไดทําการศึกษาผลกระทบของบรรยากาศองคการท่ีมีตอ                 
ความพึงพอใจในงาน และความเครียดจากการทํางานของครูในเขตวิทยาลัยชุมชนในรัฐเท็กซัสจํานวน               
416 คน ตัวแปรคุณลักษณะวนบุคคลท่ีใชในการศึกษาวิจัยไดแกเพศอายุระดับการศึกษาเชื้อชาติรายได             
และอายุการทํางาน ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
และมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดจากการทํางาน 
 อีวาน ( Evans, 1998, Abstract) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ
และความพึงพอใจในงานของประธานวิทยาลัยชุมชนโดยการวัดบรรยากาศและความพึงพอใจในงานภายใต
การควบคุมตัวแปรดานเพศเชื้อชาติประเภทของวิทยาลัยชุมชนและประสบการณในการทํางานของประธาน
วิทยาลัย บรรยากาศองคการทําการศึกษาในดานการสื่อสารภายในโครงสรางองคการบรรยากาศทางการเมือง
โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพการประเมินผลการเลื่อนตําแหนงและดานความสัมพันธของบุคคลสวน                     
ความพึงพอใจในงานทําการศึกษาในดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจอํานาจความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาเงินเดือน สวัสดิการ และดานประสิทธิภาพ
ของวิชาชีพ ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการดานการสื่อสารภายใน ดานโครงสรางองคการและดาน
โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 เดไมเคิล (DeMichele, 1999, Abstract) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและ
ความพึงพอใจในงานของผูประสานงานในวิทยาลัยระดับกลางกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาจํานวน 285 คน 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความ   
พึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและความพึงพอใจในงานของผูประสานงานในวิทยาลัยระดับกลาง  
 คาร และคนอ่ืนๆ (Carr,J.Z. et al, 2003, Abstract) ไดรวมกันศึกษาผลกระทบของระดับความรูสึก 
(affective level) และความเขาใจ (cognitive level) ของบุคคลตอบรรยากาศองคการท่ีมีผลตอผลิตภาพการ
ทํางานสวนบุคคล (individual levelwork out come) โดยทําการศึกษาในกลุมตัวอยางจํานวน 70 คน พบวา
การรับรูบรรยากาศในการทํางานในระดบัความรูสึกและในระดับความเขาใจมีผลตอผลิตภาพในการทํางาน           
สวนบุคคลอยางมีนัยสําคัญโดยการประเมินผลิตภาพนั้นคณะผูวิจัยไดวัดจากผลการปฏิบัติงาน 
(jobperformance) ความอยูดีทางจิตวิทยา (psychological well-being) และการลาออกจากงาน (withdrawal) 
 ยูเนสโก ( Unesco, 1981, p. 11-12) ไดทําการวิจัยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของประชากรในเอเชียใต
พบวามีปจจัยท่ีสัมพันธและสงผลตอคุณภาพชีวิตของประชากรวาปจจัยเหลานั้นประกอบดวยอาหาร 
สุขภาพ อนามัย โภชนาการ การศึกษา สิ่งแวดลอม ความม่ันคงปลอดภัยในชีวิตประชากร 
 แบชารัค และมิทเชลล ( Bacharach & Mitchell, 1983, Abstract) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานถือเปนเทคนิคการจัดการและอางเหตุผลดวยโปรแกรมคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีหลายรูปแบบใช
กลไกเพียงอยางเดียวสําหรับปรับปรุงสภาวะการทํางานในโรงเรียนและภายในเขตการวิเคราะหคราวๆ               
จากหลักมโนคติวิทยาการจัดการ สรุปวา เทคนิคจํานวนหนึ่ง ท่ีปรากฏภายใตแนวคิดของคุณภาพชีวิต             
การทํางาน ในขอบเขตของทฤษฎีลาสุด เชนเดียวกันกับความลมเหลวท่ีคิดวา ภาพท่ีเปนบวกของคนงาน
เพราะขยันทํางานและมีความรูสาระสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานมี3อยางคือหนวยควบคุมการเขารวม
และการรวมมือ คือ สิ่งท่ีมีความสําคัญในเขตโรงเรียนรวมถึงมโนทัศนใหมเก่ียวกับสวนประกอบมูลฐาน                   



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 

85 
 
ของการจัดการลักษณะหลักของการมีคุณภาพชีวิตการทํางาน คือระดับของการรวมกันเปนกลุม จากการ
วิเคราะหการลดโครงสรางในการทํางานการเชื่อมตอของความเขาใจในพฤติกรรมและการพ่ึงพากันและการ
รวมกันเปนกลุมในการจัดการการคิดแบบกวางๆ โปรแกรมคุณภาพชีวิตการทํางานยังรวมถึง กระบวนการ           
ซ่ึงอาศัยขอมูลท่ีไดจากประสบการณ มีการแทรกแซงเพ่ือใหทราบความตองการท่ีจําเพาะเจาะจงของการ
จัดการและการประเมินตรวจสอบสําหรับการพัฒนาโปรแกรมคุณภาพชีวิตการทํางานในกาลขางหนา 
นอกจากนี้ยังรวมถึง การคมนาคม การดูแลการขัดแยงดานบทบาทความสัมพันธแบบกลุม สิ่งแวดลอม            
ทางกายภาพของงาน การเขารวม การชดเชย และการพัฒนาอาชีพ ควรจะพิจารณาในดานความสัมพันธ           
ของผลท่ีตามมาตางๆ ของตัวงานเอง เชนเดียวกันกับความตึงเครียดหรือความพึงพอใจในงาน 
 ฮารดเดด ( Haddad, 1986, Abstract) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตนักศึกษาใน วิทยาลัยจอรดาเนียนโดย
ใชแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจและความสําคัญของ16องคประกอบเพ่ือเปนตัวบงชี้ถึงคุณภาพชีวิต
ของนักศึกษาโดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 300 เปนชาย 178 คนเปนหญิง จํานวน 122 คน พบวาความพึงพอใจ              
มีความสําคัญอยางมีนัยสําคัญกับ 16 องคประกอบ โดยนักศึกษาท่ีมีการรับรูวาตนเองมีความพึงพอใจในเรื่อง
สุขภาพรายไดความสัมพันธกับเพ่ือนและความสัมพันธกับครอบครัว จะมีความพึงพอใจในชีวิตสูงและ
นักศึกษาท่ีมีอายุตางกันมีความพึงพอใจในชีวิตท่ีแตกตางกัน นักศึกษาท่ีมีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในชีวิต
ท่ีตางกัน 
 โกเล็มบิสกีและซัม ( Golembieski & Sum, 1990, Abstract) ไดศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน (QWL) ท่ีมีผลตอการพัฒนาคุณภาพงานและระดับความสําเร็จ” โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง 231 คน
เพ่ือวิเคราะหระดับความสําเร็จ 4 ประการไดแกความมีอิสระในการทํางานของพนักงานความสมดุลของ
ชวงเวลาทํางานกับเวลาพักผอนความคาดหวังในผลงาน และความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาพบวา ความมี
อิสระในการทํางานของพนักงาน และความสมดุลของชวงเวลาทํางานกับการพักผอนมีผลอยางมากตอการ
พัฒนาคุณภาพงาน และระดับความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
 เช็งเก (Senge, 1991, Abstract) ไดทําการศึกษาเรื่องการสรางแบบสอบถามเรื่องภาวะผูนําแบบ
บริหารจัดการตนเอง (self–management leadership) และความสัมพันธทางโครงสรางระหวางภาวะผูนํา
แบบบริหารจัดการตนเองและการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานและประสิทธิผลของงานโดยมีวัตถุประสงค 
ในการศึกษาเพ่ือสรางแบบสอบถามเก่ียวกับบทบาทผูนําในการบริหารจัดการตนเองเพ่ือท่ีจะนํามาใช
ตรวจสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบบริหารจัดการตนเองกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานวามีผลทําใหพนักงานในท่ีมของตนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดีข้ึนและมีการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพหรือไมผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําแบบบริหารจัดการตนเองมีผลตอการรับรูคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของพนักงานและมีผลทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึนกวาพนักงานท่ีมีผูบังคับบัญชาท่ีมี
ภาวะผูนําแบบเกา (traditional leadership) 
 สมิธ ( Smith,1994, p. 369; อางถึงใน สุดา ดวงจันทร, 2544, หนา 38) ไดศึกษาเก่ียวกับคุณภาพ
ชีวิตของการเปนครูของครูระดับมัธยมศึกษากลุมตัวอยางเปนครูระดับมัธยมศึกษาจํานวน 82 คน                    
จากโรงเรียนมัธยมศึกษา 8 โรงเรียน ผลการศึกษาพบวาคุณภาพชีวิตของครูข้ึนอยูกับเง่ือนไข 3 ประการ                  
คือ เง่ือนไขจากครูอ่ืนๆ เง่ือนไขจากครูกับผูบริหารรวมกันและเง่ือนไขจากตัวครูเอง คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานเปนครู เกิดจากทัศนคติและการกระทําของครูเอง นอกจากนี้มโนคติของการเปนครูมีตัวแปรอายุและ
ฐานะทางเศรษฐกิจเขามาเก่ียวของดวยเพราะพบวา ตัวแปรท้ังสองใหผลแตกตางกันระหวางครูมัธยมศึกษา
กับครูในโรงเรียนชมุชน 
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 เมนทซ (Mentz, 2001, Abstract) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูใน (farm schools)            
ในแอฟริกาใต (farm schools) เปนโรงเรียนเอกชนและดําเนินการโดยใชเงินทุนสวนตัว อดีตท่ีผานมาของ 
(farm schools) มีความเชื่อมโยงกับอดีตเก่ียวกับการเมืองของแอฟริกาใตในป 1987 โดยในป 1987 มี (farm 
schools) 73 เปอรเซ็นต จากบรรดาโรงเรียนท้ังหมดซ่ึงเปนโรงเรียนสําหรับคนผิวดําจากการเปลี่ยนแปลง           
เปนรัฐประชาธิปไตย และการเปลี่ยนแปลงดานการศึกษาครั้งใหญท่ีมีการขยายวงกวางในป 1996 สงผลใหเกิด
บรรยากาศความไมแนนอนระหวางระยะเวลาของการเปลี่ยนแปลงนี้ผูวิจัยทําการสํารวจครูจํานวน 60 คน            
ใน (farm schools) 15 แหงผลการศึกษาพบวา ครูในโรงเรียนในชนบทพอใจกับสภาพการณของพวกเขา และมี
ความสุขกับการเปนครูและการสอน พวกครูมีความภูมิใจในโรงเรียน มีความสัมพันธท่ีดีกับนักเรียน และมี
ความภูมิใจ ในความเปนครู ครูในโรงเรียนชนบทมีความคับของใจอยูในระดับต่ํา พวกครูใน (farm schools)            
มีความสัมพันธอันดีระหวางกันและมีความพึงพอใจกับขนาดของหองเรียนความสะดวกทางกายภาพและอัตรา
ของครูและนักเรียน ขอเสนอแนะจากพวกครู คือ ครูใหญท่ีมี ไมเพียงพอ พวกครูใหญมักไมมีบทบาทมาก          
ในการตัดสินใจ ไมวาพวกครูจะมีประสบการณในการจัดการท่ีเปนบวก หรือลบ ท้ังนี้พวกครูใหญอาจจะมี
ประสบการณเก่ียวกับความไมแนนอนในตําแหนงนับตั้งแตพวกชาวนาหรือเกษตรกรมี โรงเรียนเปนของตนเอง 
และนักเรียนก็คือลูกของคนงานในฟารม 
 

2.5 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 สิ่งท่ีชวยใหเกิดบรรยากาศองคการนั้นมีหลายอยางดวยกันไมวาจะเปนพฤติกรรมของผูบริหาร      
องคการ พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ และความผูกพันของสมาชิกในองคการ ปจจัยเหลานี้ทําให
บรรยากาศองคการของแตละองคการมีความแตกตางกัน บรรยากาศองคการยังมีผลตอการปฏิบัติงานดวย 
เพราะถา องคการใดมีบรรยากาศองคการท่ีดียอมสงผลใหสมาชิกเกิดความพึงพอใจและมีความผูกพันในการ
ทํางานเกิดขวัญกําลังใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ ซ่ึงจะสงผลใหคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครูอยูในระดับดีตามไปดวย ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียน
สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 ในดานบรรยากาศองคการในโรงเรียน ผูวิจัยไดยึดกรอบแนวคิดของ อาลปน 
(Halpin, 1966, pp. 152-154) มาเปนกรอบในการวิจัยประกอบดวย 1) บรรยากาศแจมใส 2) บรรยากาศ
อิสระ 3) บรรยากาศควบคุม 4) บรรยากาศสนิทสนม สวนในดานคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู 
ผูวิจัยไดนําหลักการ แนวคิด ทฤษฏีของวอลตัน (Walton, 1974, pp. 12-16) มาเปนกรอบในการวิจัย 
ประกอบดวย 1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 3) การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 5) การบูรณาการดานสังคม 6) ระเบียบ
ขอบังคับในการปฏิบัติงาน  7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 8) การปฏิบัติงานในสังคม ซ่ึงกรอบ
แนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ถือไดวาเขากับบริบทของ โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 เปนอยางยิ่ง สําหรับผลการวิจัยในครั้งนี้ จะแนวทางใหแกผูบริหารโรงเรียน
นําองคความรูท่ีไดไปใชในการสรางบรรยากาศองคการ ซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูท่ี
นําไปสูการเกิดประสิทธิภาพในการบริหารองคการอันจะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคตอไป 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพ่ือศึกษา บรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 และเพ่ือให
การดําเนินการวิจัยเปนไปตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวผูวิจัยกําหนดวิธีดําเนินการวิจัยตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 
  3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
      3.2.1 การสรางเครื่องมือ 
      3.2.2 การตรวจสอบเครื่องมือ 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 3.5 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
  

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
           
 3.1.1 ประชากร ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแกครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปการศึกษา 2556 จํานวน 142 โรงเรียน จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา 
จํานวน 142 คน และครูจํานวน 1,448 คน รวมประชากร 1,590 คน 
  3.1.2 กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย  ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 
103 คน และคร ู306 คน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปการศึกษา 
2556 ไดโดยการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตารางของเครจซี และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 
607-610) รวมประชากรท้ังสิ้น 409 คน จากนั้นนํามากําหนดตามสัดสวนของประชากรโดยการสุมอยางงาย 
โดยวิธีจับฉลากแยกตามรายอําเภอ 4 อําเภอ ไดแก อําเภอเมือง อําเภอบางปะกง อําเภอบานโพธิ์ และอําเภอ
บางน้ําเปรี้ยว รายละเอียดดังตาราง 1 
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ตาราง 1 จําแนกประชากรและกลุมตัวอยางครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา             
            เขต 1 ปการศึกษา 2556 จําแนกตามรายอําเภอ 
 

อําเภอ สถานศึกษา 
ประชากร กลุมตัวอยาง 

ผูบริหาร คร ู รวม ผูบริหาร คร ู รวม 
เมือง 37 37 523 560 27 111 138 
บานโพธิ์ 25 25 167 192 17 35 52 
บางปะกง 29 29 303 332 23 64 87 
บางน้ําเปรี้ยว 51 51 455 506 36 96 132 
รวม 142 142 1,448 1,590 103 306 409 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยนี้ ผูวิจัยสรางข้ึนเอง โดยยึดหลักตามแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ นํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม โดยแบงเปน 3 ตอน ดังนี ้
 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณใน
การทํางาน และตําแหนงหนาท่ี 
 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามครูเก่ียวกับแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 จํานวน 6 ดาน ประกอบดวย 1) บรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด            
2) บรรยากาศอิสระ 3) บรรยากาศควบคุม 4) บรรยากาศสนิทสนม 5) บรรยากาศรวบอํานาจ 6) และบรรยากาศ
ซึมเซา หรือแบบปด ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating scalc) แบบลิเคิรท 
(Likert, 1961, pp. 90–95) มีรายละเอียดดังนี้ 
  ระดับ 1 หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับนอยท่ีสุด 
  ระดับ 2 หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับนอย 
  ระดับ 3 หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับปานกลาง 
  ระดับ 4 หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับมาก 
  ระดับ 5 หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับมากท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 จํานวน 8 ดาน ประกอบดวย 1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ
เพียงพอ 2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความกาวหนา
และความม่ันคงในงาน 5) การบูรณาการดานสังคม 6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 7) ความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางาน 8) การปฏิบัติงานในสังคม ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณ
คา (Rating scalc) แบบลิเคิรท (Likert, 1961, pp. 90–95) มีรายละเอียดดังนี้ 
  ระดับ 1 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับนอยท่ีสุด 
  ระดับ 2 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับนอย 
  ระดับ 3 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับปานกลาง 
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  ระดับ 4 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับมาก 
  ระดับ 5 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับมากท่ีสุด 
 3.2.1 การสรางเครื่องมือ 
 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัยข้ึนเอง โดยมีข้ันตอนดําเนินการดังนี้  
  1) ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ตํารา แนวคิด และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการใน

โรงเรียน และคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู  

  2) สรางแบบสอบถามฉบับรางเปนการสรางแบบสอบถามประมาณคา  (rating scales)              
5 ระดับ ตามแนวคิดของ ลิเคิรท (Likert, 1961; pp. 90–95) 
  3) นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบ 
เสนอแนะ ปรับปรุงแกไข 
  3.2.2 การตรวจสอบเครื่องมือ 
  1) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลว ใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา 
(content validity) และหาความถูกตองของภาษาโดยใชเทคนิค IOC ซ่ึงใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน                
เปนผูพิจารณาแบบสอบถามวาขอคําถามแตละขอวัดไดตรงตามสิ่งท่ีตองการวัดเนื้อหาหรือวัตถุประสงคมาก
นอยเพียงใด โดยใชเกณฑการประเมินดังนี้ 
   ใหคะแนน +1 หมายถึง แนใจวาขอคําถามสอดคลองกับจุดประสงค/เนื้อหา 
   ใหคะแนน 0 หมายถึง ไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับจุดประสงค/เนื้อหา 
   ใหคะแนน -1 หมายถึง แนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับจุดประสงค/เนื้อหา 
 แลวนําขอมูลท่ีไดจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ หาคาความสอดคลองระหวางขอคําถามแต          
ละขอกับจุดประสงคหรือเนื้อหา (หรือ IOC) จากสูตร 

   IOC =  

   เม่ือ R แทน ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 
    N แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
  เกณฑการตัดสินคา IOC ถามีคาตั้งแต 0.5 ข้ึนไป แสดงวา ขอคําถามนั้นวัดได 
ตรงตามจุดประสงคหรือตรงตามเนื้อหานั้น แสดงวาขอคําถามนั้นใชได  
  2) ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน ประกอบดวย 
   (1) ดร.สายฝน  เสกขุนทด  อาจารยประจําคณะครุศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
            ราชนครินทร (ผูเชี่ยวชาญดานสถิติ)  
   (2) ดร. ลินดา นาคโปย    อาจารยประจําคณะครุศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
            ราชนครินทร (ผูเชี่ยวชาญดานสถิติ)  
    ( 3) ดร.นุสินธุ รุงเดช  รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
         ฉะเชิงเทราเขต 1 (ผูเชี่ยวชาญดานเนื้อหา)   
    ( 4) นางสาวณัฐนันท สุวรรณเจริญ ผูอํานวยการโรงเรียนวัดประชาบํารุง  
         (ผูเชี่ยวชาญดานเนื้อหา)  
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    (5) นางสาวณัฐภัฏ สุวรรณเจริญ ผูอํานวยการโรงเรียนปากคลองบางขนาก  
         (ผูเชี่ยวชาญดานภาษา)  
   3) นําแบบสอบถามท่ีผูเชี่ยวชาญใหขอเสนอแนะปรึกษาประธานท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
และกรรมการ เพ่ือพิจารณาปรับปรุง แกไขใหเหมาะสมกอนนําไปทดลองใชตอไป  
   4) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใช (try out) กับครูผูสอน จํานวน 30 
คน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทราเขต 1 เพ่ือใหแบบสอบถามมีความเชื่อม่ัน 
   5) นําแบบสอบถามท่ีทดลองใชมาหาคาความเชื่อม่ัน (reliability) ของเครื่องมือโดยหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coeficient) ของครอนบาค (Cronbach, 1974, p. 76) ไดคาความเชื่อม่ันท่ี .96 
                      6) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวทําเปนฉบับสมบรูณเพ่ือเก็บขอมูลตอไป 
 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการเปนข้ันตอนดังตอไปนี้  
 3.3.1 บันทึกเสนอตอบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรออกหนังสือขอความรวมมือ
ในการตอบแบบสอบถามถึงผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทราเขต 2                          
เพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว 
 3.3.2 หนังสือเสนอตอผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
เพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบแลวนําหนังสือท่ีผานการพิจารณาแลวเสนอตอผูอํานวยการสถานศึกษาท่ีได
กําหนดเปนกลุมตัวอยาง เพ่ืออํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูลตอไป 
 3.3.3 ผูวิจัยไดสงแบบสอบถาม 2 ลักษณะ คือ ผูวิจัยสงดวยตนเอง และสงผานสังกัด สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 เพ่ือใหผูบริหารสถานศึกษากลุมตัวอยางเก็บรวบรวม
ขอมูลใหสําหรับการเก็บแบบสอบถามคืนนั้นผูวิจัยเก็บรวบรวมดวยตนเองและใหผูบริหารสถานศึกษาสงคืน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ในชองรับเอกสาร 
 

3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจัยไดดําเนินการดังตอไปนี้ 
 3.4.1 ตรวจสอบจํานวน และความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาแตละฉบับ 
 3.4.2 ใชโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร 
 3.4.3 แบบสอบถามตอนท่ี 1 ดําเนินการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม  
โดยใชการวิเคราะหคารอยละ (percentage)  
 3.4.4 แบบสอบถามตอนท่ี 2 ดําเนินการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการในโรงเรียน 
โดยใชการวิเคราะหดวยคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) โดยผูวิจัยไดใชเกณฑการวิเคราะห
ของ บุญชม ศรีสะอาด (2545, หนา 103) ดังนี ้
 คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับมากท่ีสุด 
 คาเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับมาก 
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 คาเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับนอย 
 คาเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับนอยท่ีสุด 
 3.4.5 แบบสอบถามตอนท่ี 3 ดําเนินการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู โดยใชการวิเคราะหดวยคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) โดยผูวิจัยไดใชเกณฑ
การวิเคราะหของ บุญชม ศรีสะอาด (2545, หนา 103) ดังนี ้
 คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับมากท่ีสุด 
 คาเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับมาก 
 คาเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับนอย 
 คาเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับนอยท่ีสุด 
 3.4.6 การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง บรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครู ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation 
Coefficient) โดยใชเกณฑการวิเคราะห (r) ตามแนวคิดของรันยอนและ ฮาเมอร (Runyon & Haber, 1996, p. 
238) ดังนี้ 
 คา r=1   หมายความวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู มีความสัมพันธระดับมากท่ีสุด 
 คา r=0.71-0.99 หมายความวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครู มีความสัมพันธระดับมาก  
 คา r=0.31-0.70  หมายความวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครู มีความสัมพันธระดับปานกลาง  
 คา r=0.01-0.30  หมายความวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครู มีความสัมพันธระดับนอย  
 คา r=0    หมายความวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู มีความสัมพันธกัน  
 หากคา r มีคาเปนบวก  หมายความวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครู มีความสัมพันธกันใน ลักษณะคลอยตามกัน 
 หากคา r มีคาเปนลบ หมายความวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครู มีความสัมพันธในทางตรงกันขามหรือผกผันกัน 
  3.4.7 วิเคราะห แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จากแบบสอบถาม ดวยการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณ (multiple regression analysis) โดยใชวิธี stepwise  
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3.5 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ ดังนี้  
 3.5.1  สถิติพ้ืนฐาน 
  1) คารอยละ  (percentage) 
  2) คาเฉลี่ย (X ) 
  3) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 3.5.2  สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  1) การวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน ( Pearson,s Product Moment Correlation 
Coefficient)  
  2) สถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ( multiple regression analysis) 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห 
 

4.1 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1 ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามวัตถุประสงคของการวิจัย แบงออกเปนตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณในการทํางาน และตําแหนงหนาท่ี 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับ แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

4.2 สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 เพ่ือใหเขาใจถึงผลการวิเคราะหขอมูลและตัวแปรตางๆ คาสถิติ ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณทาง
สถิติท่ีใชแทนตัวแปรดังกลาวในการนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
 X  แทน คะแนนเฉลี่ย  
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง  
 t  แทน  คาสถิติการแจกแจงแบบที (t-distribution) 
 S.E.b แทน ความคลาดเคลื่อนของสัมประสิทธิ์ตัวพยากรณ 
 R      แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 R2 แทน ประสิทธิภาพในการพยากรณ 
 b  แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

 β  แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรณท่ีปรับคาเปนตัวแปรมาตรฐาน  
 p  แทน คาความนาจะเปน ( probability) ของความคลาดเคลื่อนในการทดสอบสมมติฐาน 
 S.E.est แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณคา 
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 a  แทนคาคงท่ี 
 F        แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาความมีนัยสําคัญจากการแจกแจงแบบ F (F- distribution) 
 * P ≤ .05 แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 X1 แทน บรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด   
 X2 แทน บรรยากาศอิสระ        
 X3 แทน บรรยากาศแบบควบคุม                                                                          
 X4 แทน บรรยากาศแบบสนิทสนม  
 X แทนบรรยากาศองคการในโรงเรียน  
 Y1 แทนคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
 Y2 แทน สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย  
 Y3 แทน การพัฒนาความสามารถของบุคคล  
 Y4       แทน ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน   
 Y5      แทน การบูรณาการดานสังคม  
 Y6 แทน ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 
 Y7      แทน ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  
 Y8      แทน การปฏิบัติงานในสังคม  
 Y แทน คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู  
 r แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
 y  ́ แทน สมการถดถอยพหคููณในรูปคะแนนดิบ  
 Z´y     แทน สมการถดถอยพหคููณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา  
           ประสบการณในการทํางาน และตําแหนงหนาท่ี 
 

ตาราง 2 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยาง เก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
           จําแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และตําแหนง  
 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ   
    ชาย 154 37.65 
    หญิง 255 62.35 
 รวม 409 100.00 
2. วุฒิการศึกษา   
   ปริญญาตรี 270 66.01 
   ปริญญาโท 139 33.99 
 รวม 409 100.00 
3. ประสบการณในการทํางาน 
    ไมเกิน 5 ป 
    6 – 10 ป 
    11 – 15 ป 
    16 ปข้ึนไป       

 
102 
99 
118 
90 

 
24.64 
24.21 
28.85 
22.00 

รวม 409 100.00 
ตําแหนง 
   ผูบริหาร 
   คร ู
รวม 
 

 
103 
306 
409 

 
25.18 
74.82 
100.00 

 
 จากตาราง 2 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมากท่ีสุด จํานวน 255 คน รองลงมา 
คือ เพศชาย จํานวน 154 คน วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี มากท่ีสุด คือ จํานวน 270 คน คิดเปนรอยละ 66.01
รองลงมา คือปริญญาโท จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 33.99ประสบการณในการทํางานมากท่ีสุด                        
คือ ประสบการณในการทํางาน 11-15 ป จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 28.85 รองลงมา ประสบการณในการ
ทํางาน ไมเกิน 5 ป จํานวน 102 คน  คิดเปนรอยละ 24.94 ประสบการณในการทํางาน 6-10ป จํานวน 99 คน             
คิดเปนรอยละ 24.21 ประสบการณในการทํางาน 16 ปข้ึนไป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 22.00 เปนผูบริหาร 
103 คน คิดเปนรอยละ 25.18 และเปนครูจํานวน 306 คน  คิดเปนรอยละ 74.82 
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ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหเก่ียวกับ แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี  
           การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
ตาราง 3 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1โดยภาพรวมและรายดาน 
 

บรรยากาศองคการในโรงเรียน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1) บรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด  4.17 .62 มาก 4 
2) บรรยากาศอิสระ  4.22 .58 มาก 1 
3) บรรยากาศแบบควบคุม 4.20 .58 มาก 2 
4) บรรยากาศแบบสนิทสนม 4.19 .58 มาก 3 

     

 
 จากตาราง 3 พบวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ทุกแบบอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ บรรยากาศ
อิสระ ( X =4.22) รองลงมาคือบรรยากาศแบบควบคุม ( X =4.20) บรรยากาศแบบสนิทสนม ( X =4.19)           
สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในลําดับสุดทายคือบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด ( X =4.17) 
 

ตาราง 4 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด 

 

บรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. บรรยากาศการทํางานรวมกัน ระหวางผูบริหารและครู 

   มีความเปนมิตรตอกัน 
4.23 .70 มาก 1 

2. ผูบริหารใหความเอาใจใสตอสถานะภาพ ตลอดจน 

    สวัสดิการตางๆ ของครูในโรงเรียนเปนอยางดี 
4.13 .73 มาก 5 

3. ผูบริหารใหคําแนะนําและหาแนวทางแกไข 

   ขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานรวมกับครู 
4.22 .73 มาก 2 

4. ครูในโรงเรียนทุกคน มีขวัญกําลังใจทีดีในการทํางาน 4.12 .77 มาก 6 
5. ผูบริหารและครูในโรงเรียนทุกคนใหความ 

   ชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 
   4.16 .76 มาก 4 

 

6. ผูบริหารและครูในโรงเรียนมีความสนิทสนม ไวใจซ่ึง 

   กันและกัน 
  4.20 .74 มาก 3 

เฉลี่ยรวม  4.17 .62 มาก  
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 จากตาราง 4 พบวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X =4.17) 
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ บรรยากาศการทํางานรวมกัน ระหวางผูบริหารและครูมีความเปนมิตร
ตอกัน ( X =4.23) รองลงมา คือ ผูบริหารใหคําแนะนําและหาแนวทางแกไขขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน
รวมกับครู ( X =4.22) และ ผูบริหารและครูในโรงเรียนมีความสนิทสนม ไวใจซ่ึงกันและกัน ( X =4.20)               
สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือครูในโรงเรียนทุกคน มีขวัญกําลังใจทีดีในการทํางาน ( X =4.12)  
 
ตาราง 5 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดานบรรยากาศอิสระ  

 

ดานบรรยากาศอิสระ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ผูบริหารใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํางานของ 

    ครูอยูเสมอ 
4.28 .69 มาก 1 

2. การปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายของครูใน   
    โรงเรียนเนนการทํางานเปนทีม 

4.18 .72 มาก 5 

3. ครูสวนใหญตางอุทิศเวลาใหกับงาน ในหนาท่ีของตน 

    รับผิดชอบ 
4.26 .71 มาก 2 

4. ครูจัดกิจกรรมตามความตองการไดอยางอิสระ 4.17 .76 มาก 6 
5. โรงเรียนอํานวยความสะดวกในการใชวัสดุ 
    อุปกรณในการปฏบิัติงานของครูในโรงเรียน 

4.21 .75 มาก 4 
 

 
เฉลี่ยรวม 4.22 58 มาก  

 
 จากตาราง 5 พบวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานบรรยากาศอิสระ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X =4.22) เรียงลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ผูบริหารใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํางานของครูอยูเสมอ ( X =4.28) 
รองลงมา คือ ครูสวนใหญตางอุทิศเวลาใหกับงาน ในหนาท่ีของตนรับผิดชอบ  ( X =4.26) และ ครูใน
โรงเรียนทุกคนไดรับการสนับสนุนในการจดักิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนเปนอยางดี  ( X =4.25) สวนขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือครูจัดกิจกรรมตามความตองการไดอยางอิสระ ( X =4.17) 
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 ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 
           เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดานบรรยากาศแบบควบคุม 
 

ดานบรรยากาศแบบควบคุม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ผูบริหารเนนความสําเร็จของงาน โดยมุงผลสัมฤทธิ์ 
   เปนหลัก 

4.22 .73 มาก 3 

2. มีการเพ่ิมภาระงานใหครูในโรงเรียนมากยิ่งข้ึน 4.24 .70 มาก 1 
3. ผูบริหาร มีการตั้งกฎระเบียบตางๆ ข้ึนเพ่ือพัฒนาเพ่ื 
    ผลสัมฤทธิ์ 

4.16 .72 มาก 5 

4. มีการกําหนดงานใหครูในโรงเรียนปฏิบัติดวยตนเอง 4.24 .72 มาก 1 
6. ผูบริหารมีการควบคุมการทํางานของครูในโรงเรียน 
    อยางเขมงวด 
 

4.18 .75 มาก 4 

เฉลี่ยรวม 4.20 .58 มาก  
 

 จากตาราง 6 พบวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานบรรยากาศแบบควบคุม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.20) 
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ มีการกําหนดงานใหครูในโรงเรียนปฏิบัติดวยตนเองและ มีการเพ่ิม
ภาระงานใหครูในโรงเรียนมากยิ่งข้ึนมีคาเฉลี่ยเทากัน ( X =4.24) รองลงมา คือ ผูบริหารเนนความสําเร็จของ
งาน โดยมุงผลสัมฤทธิ์เปนหลัก ( X =4.22) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือผูบริหารเขามามีสวนรวมในการ
แกปญหาท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน ( X =4.14) 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ  
           แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
         ฉะเชิงเทรา เขต 1ดานบรรยากาศแบบสนิทสนม 
 

ดานบรรยากาศแบบสนิทสนม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ผูบริหารชวยเหลือครูในโรงเรียนใหไดรับสิทธิ 
   ในดานตาง  ๆ

4.22 .73 มาก 1 

2. ครูในโรงเรียนเล็งเห็นความกาวหนาของโรงเรียน 4.20 .74 มาก 3 
3. ผูบริหารชวยคลี่คลายแกปญหาขอขัดแยงตางๆ  
    ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน 

4.21 .73 มาก 2 

4. ครูในโรงเรียน และรับฟงความคิดเห็นและ 
   ขอเสนอแนะตางๆ ซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน 

4.16 .75 มาก 4 

เฉลี่ยรวม 4.19 .58 มาก  
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 จากตาราง 7 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา แบบบรรยากาศองคการ
ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานบรรยากาศแบบสนิท
สนมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X =4.19) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ผูบริหารชวยเหลือครูใน
โรงเรียนใหไดรับสิทธิในดานตาง ๆ( X =4.22) รองลงมา คือ ผูบริหารชวยคลี่คลายแกปญหาขอขัดแยงตางๆ 
ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน ( X =4.21) และ ครูในโรงเรียนเล็งเห็นความกาวหนาของโรงเรียน ( X =4.20) สวนขอท่ี
มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือครูในโรงเรียน และรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ ซ่ึงกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน ( X =4.16) 
 
ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 
          การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยภาพรวมและรายดาน 
 

คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู 
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1.คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 4.20 .58 มาก 1 

2.สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 4.18 .60 มาก 4 
3.การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4.15 .64 มาก 6 
4.ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  4.19 .60 มาก 2 
5.การบูรณาการดานสังคม 4.16 .64 มาก 5 
6.ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 4.19 .60 มาก 2 
7.ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 4.09 .62 มาก 8 
8.การปฏิบัติงานในสังคม 4.15 .62 มาก 6 

เฉลี่ยรวม 4.16 .56 มาก  

 
            จากตาราง 8 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1โดยภาพรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X =4.16) 
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ( X =4.20) รองลงมามีคาเฉลี่ย
เทากัน คือ ความกาวหนาและความม่ันคงในงานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน ( X =4.19) สวนดานท่ีมี
คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ( X =4.09) 
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ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด 
              สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
 

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ไดรับเงินเดือนเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับ 
   ภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

4.26 .69 มาก 1 

 

2. ไดรับสวัสดิการตางๆ ท่ีทางโรงเรียนมีสวัสดิการ 
   ตาง  ๆใหเหมาะสมเพียงพอ 
3. ไดรับความเปนธรรมในการเลื่อนข้ันเงินเดือน 
4. ไดรับเบี้ยเลี้ยง จากการปฏิบัติงานนอกสถานท่ี 

4.17 
 

4.25 
  4.15 

.72 
 

.72 
     .76 

มาก 
 

มาก 
มาก 

2 
 

 2 
5 

5. คาตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายในสภาพ 
    ปจจุบัน 

4.20 .75 มาก 3 

เฉลี่ยรวม 4.20 .58 มาก  

 
 จากตาราง 9 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
มาก (X =4.20) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ไดรับเงินเดือนเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับภาระ
งานท่ีรับผิดชอบ ( X =4.26) รองลงมา คือ ไดรับความเปนธรรมในการเลื่อนข้ันเงินเดือน ( X =4.25) และ
คาตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายในสภาพปจจุบัน  ( X =4.20) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ  
ไดรับเบี้ยเลี้ยง จากการปฏิบัติงานนอกสถานท่ี ( X =4.15)  
 

ตาราง 10 คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
            ฉะเชิงเทรา เขต 1 ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 
 

ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. โรงเรียนของมีบรรยากาศรมรื่นและปลอดภัย 
   จากมลภาวะ 

4.23 .73 มาก 1 

2. โรงเรียนของมีสิ่งอํานวยความสะดวกในการ 
    ปฏิบัติงานเพียงพอ 

4.21 .74 มาก 2 

3. มีความสะดวกสบายในการเดินทางไปปฏิบัติ 
   ราชการ 

4.18 .76 มาก 4 
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ตาราง 10 (ตอ) 

ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
4. โรงเรียนของมีความสะอาด และเปนระเบียบ 
    เรียบรอย 

  4.21      .71 มาก        2 

5. มีสุขภาพจิตท่ีดีมีความสุขในขณะปฏิบัติงาน 4.12 .73 มาก 5 
เฉลี่ยรวม 4.18 .60 มาก  

 
 จากตาราง 10 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมา (X =4.18) 
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ โรงเรียนของมีบรรยากาศรมรื่นและปลอดภัยจากมลภาวะ ( X =4.23) 
รองลงมามีคาเฉลี่ยเทากัน คือ โรงเรียนของมีสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเพียงพอและโรงเรียนของ
มีความสะอาด และเปนระเบียบเรียบรอย ( X =4.21) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ มีสุขภาพจิตท่ีดีมี
ความสุขในขณะปฏิบัติงาน ( X =4.12) 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด 
                สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
 

การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ไดรับโอกาสในการพัฒนา ความรูความสามารถ  4.20 .73 มาก 1 
2. ไดรับโอกาสในการพัฒนาดานคุณธรรมจริยธรรม 4.10 .77 มาก 6 
3. ไดรับอิสระในการคิดริเริ่มสรางสรรคงานใหมๆ 4.14 .77 มาก 4 
4. เขารวมประชุม อบรม และสัมมนาเพ่ือพัฒนา 
    ตนเองอยูเสมอ 

4.12 .77 มาก 5 

5. มีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน และ 

    ประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
4.16 .76 มาก 3 

6. ปฏิบัติงานตรงตามสาขาวิชาท่ีเชี่ยวชาญหรือ 

    ท่ีไดรับการอบรมสัมมนา 
4.20 .74 มาก 1 

เฉลี่ยรวม 4.15 .64 มาก  

 
 จากตาราง 11 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
มาก (X = 4.15) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ปฏิบัติงานตรงตามสาขาวิชาท่ี เชี่ยวชาญหรือท่ี
ไดรับการอบรมสัมมนา และไดรับโอกาสในการพัฒนา ความรูความสามารถมีคาเฉลี่ยเทากัน  ( X =4.20) 
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รองลงมา คือ มีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน
( X =4.16) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ  ไดรับโอกาสในการพัฒนาดานคุณธรรมจริยธรรม (X =4.10) 

 
ตาราง 12 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานความกาวหนาและความ
ม่ันคงในงาน  

 

ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. มีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหนาท่ี 4.28 .68 มาก 1 
2. ผูบริหารโรงเรียนใหความสําคัญ และเห็นคุณคาของ 4.18 .72 มาก 4 
 

3. ไดรับคําชมเชยหรือรางวัลจากผูบริหารโรงเรียน  
    เม่ือมีการปฏิบัติงานท่ีไดผลผลิต 

4.26 .71 มาก 2 

4. ไดรับโอกาสในการเผยแพรความรูความสามารถ 
    ไปยังสถาบันการศึกษาและหนวยงานอ่ืนๆ 

4.21 .73 มาก 3 

5. การเลื่อนตําแหนงและข้ันเปนไป ตามระบบ 
    คุณธรรม 

4.10 .77 มาก 6 

6. ไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ 4.14 .77 มาก 5 
เฉลี่ยรวม 4.19 .60 มาก  

 

 จากตาราง 12 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
มาก (X =4.15) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ มีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหนาท่ี ( X =4.28) 
รองลงมา คือ ไดรับคําชมเชยหรือรางวัลจากผูบริหารโรงเรียน เม่ือมีการปฏิบัติงานท่ีไดผลผลิต ( X =4.26)  
และไดรับโอกาสในการเผยแพรความรูความสามารถไปยังสถาบันการศึกษาและหนวยงานอ่ืน  ๆ( X =4.21) 
สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การเลื่อนตําแหนงและข้ันเปนไป ตามระบบคุณธรรม ( X =4.10) 
 

ตาราง 13 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด 
            สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานการบูรณาการดานสังคม 
 

ดานการบูรณาการดานสังคม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 4.18 .74 มาก 2 
2. เพ่ือนรวมงานแสดงความเปนมิตร 4.12 .77 มาก 5 
3. ไดรับความเชื่อถือศรัทธาจากผูปกครอง 
   นักเรียน 

4.16 .76 มาก 3 
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ตาราง 13 (ตอ) 

ดานการบูรณาการดานสังคม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
4. มีชื่อเสียง เปนท่ียอมรับของชุมชนตลอดจน 
   สังคมโดยท่ัวไป 

4.20 .74 มาก 1 

5. ความสามารถและผลงานของไดรับการ 
    ยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและเพ่ือนครูโรงเรียนตางๆ 

4.15 .76 มาก 4 

เฉลี่ยรวม 4.16 .64 มาก  

 
 จากตาราง 13 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานการบูรณาการดานสังคมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X =
4.16) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ มีชื่อเสียง เปนท่ียอมรับของชุมชน ตลอดจนสังคมโดยท่ัวไป
( X =4.20) รองลงมา คือ ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา ( X =4.18) และไดรับความเชื่อถือศรัทธา
จากผูปกครองนักเรียน ( X =4.16) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ เพ่ือนรวมงานของแสดงความเปน
มิตร ( X =4.12) 
 
ตาราง 14  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด 
 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานระเบียบขอบังคับในการ 
 ปฏิบัติงาน 
 

ดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. มีความอิสระ ในการแสดงความคิดเห็น  4.20 .75 มาก 4 
2. ไดรับความเสมอภาคในการมอบหมายงานจาก 
   ผูบังคับบัญชา 

4.23 .73 มาก 1 

 

3. ไดรับความเปนธรรมในการรองทุกขรองเรียนตอ 
    ผูบังคับบัญชา 

4.21 .74 มาก 2 

4. โรงเรียนงมีระเบียบขอบังคับในการ  
   ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

4.18 .76 มาก 5 

5. สิทธิอันชอบธรรม ไดรับการคุมครอง  
   โดยระเบียบ กฎหมายท่ีเก่ียวของ 

4.21 .71 มาก 2 

6. โรงเรียนมีการประชุมกําหนดแนวทาง  
   และระเบียบปฏิบัติท่ีเหมาะสมอยูเสมอ 

4.12 .73 มาก 6 

เฉลี่ยรวม 4.19 .60 มาก  
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 จากตาราง 14 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
( X = 4.19) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ไดรับความเสมอภาคในการมอบหมายงานจาก
ผูบังคับบัญชา ( X = 4.23) รองลงมามีคาเฉลี่ยเทากัน คือ ไดรับความเปนธรรมในการรองทุกขรองเรียนตอ
ผูบังคับบัญชาสิทธิอันชอบธรรมไดรับการคุมครอง โดยระเบียบ กฎหมา ยท่ีเก่ียวของ  ( X = 4.21)              
สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ  โรงเรียนมีการประชุมกําหนดแนวทาง และระเบียบปฏิบัติท่ีเหมาะสม                
อยูเสมอ ( X = 4.12) 
 
ตาราง 15 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด 
            สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานความสมดุลระหวางชีวิต 
            กับการทํางาน 
 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ปริมาณงานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ 
    สภาพการดําเนินชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัว 

4.20 .73 มาก 1 

2. มีโอกาสเขารวมกิจกรรมสังสรรคกับเพ่ือนรวมงาน 
    เปนประจํา 

4.11 .73 มาก 2 

 

3. มีความสุขกับการปฏิบัติงานในโรงเรียนของ   4.07 .74 มาก 4 
4. ไดรับการสนับสนุน จากครอบครัว ในการ 
    ปฏิบัติงาน 

4.10 .76 มาก 3 

5. ไดรับการสงเสริม จากเพ่ือนรวมงาน ในการ 
    ปฏิบัติงาน 

4.00 .78 มาก 5 

เฉลี่ยรวม 4.09 .62 มาก  

 
 จากตาราง 15 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X = 
4.09) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ปริมาณงานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับสภาพการดําเนิน
ชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัว ( X = 4.20) รองลงมา คือ มีโอกาสเขารวมกิจกรรมสังสรรคกับเพ่ือนรวมงาน
เปนประจํา (X = 4.11) และไดรับการสนับสนุน จากครอบครัว ในการปฏิบัตงิาน ( X =4.10) สวนขอท่ีมี
คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ  ไดรับการสงเสริมจากเพ่ือนรวมงาน ในการปฏิบัติงาน (X = 4.00) 
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ตาราง 16 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด 
            สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานการปฏิบัติงานในสังคม 
 

ดานการปฏิบัติงานในสังคม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. มีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน 
2. เขารวมงานตางๆ ท่ีจัดในชุมชน 
3. มีโอกาสนํานักเรียนไปศึกษาดูงานดานตางๆ  
    ในชุมชน 
4. มีความพึงพอใจในการรวมงานกับผูบริหาร  
    คณะครู และชุมชน 
5. การปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของชุมชนและ 
   หนวยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 
6. ติดตอประสานงานกับผูปกครองนักเรียนอยาง 
    สมํ่าเสมอ 

4.13 .76 มาก 5 
4.15 .74 มาก 3 
4.20 

 
4.18 

 
4.14 

 
4.12 

.71 
 

.78 
 

.74 
 

.72 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 
2 
 
4 
 
6 

เฉลี่ยรวม 4.15 .62 มาก  
 

 

 จากตาราง 16 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานการปฏิบัติงานในสังคมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X = 4.15) เรียงลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ มีโอกาสนํานักเรียนไปศึกษาดูงานดานตางๆ ในชุมชน ( X = 4.20) รองลงมา คือ  
มีความพึงพอใจในการรวมงานกับผูบริหาร คณะครู และชุมชน ( X = 4.18) และเขารวมงานตางๆ ท่ีจัดใน
ชุมชน ( X =4.15) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือติดตอประสานงานกับผูปกครองนักเรียนอยางสมํ่าเสมอ 
( X = 4.12) 
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ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการ 
          ทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
ตาราง 17 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการ 
            ทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

* P ≤ .05 
 
 จากตาราง 17 พบวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
ครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีความสัมพันธในทางบวกในระดับมาก
(rxy=.952)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05สอดคลองกับสมมุติฐานท่ีตั้งไว 
 เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการในโรงเรียน และคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1รายดานพบวามีความสัมพันธ
กันอยูในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เรียงตามลําดับ คือ บรรยากาศองคการในโรงเรียน 
ดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปดกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 (rx1y=.949) รองลงมา บรรยากาศองคการในโรงเรียน ดานบรรยากาศ
อิสระกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1 (rx2y=.937) บรรยากาศองคการในโรงเรียน ดานบรรยากาศแบบควบคุมกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1(rx3y=.912) บรรยากาศองคการ
ในโรงเรียนดานบรรยากาศแบบสนิทสนมกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1(rx4y=.793) 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X 

X1 1.00     

X2 .954* 1.00    

X3 .934* .969* 1.00   

X4 .725* .751* .765* 1.00  

Y .949* .937* .912* .793* .952* 
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ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห บรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
          ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

          ผูวิจัยดําเนินการทดสอบความแตกตางของแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

ตาราง 18 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 
             การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

modal ss df MS F Sig 
resgression 122.481 3 30.620 1327.458 .000 
residual 9.319 404 .023   
total 131.800 408    

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ * P ≤ .05 
 

 จากตาราง 18 การวิเคราะหคาความแปรปรวน บรรยากาศองคการในโรงเรียน พบวามีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้นผูวิจัยจึงดําเนินการวิเคราะหถดถอยพหุคูณตอไป 
 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิต  
            การทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
  

ตัวแปร b S.E.b β t     sig 

คาคงท่ี (constant) .350 .055 - 6.337*     .000 

บรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด(X1) .551 .040 .605 13.615* .000 

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ * P ≤ .05 
 

 จากตาราง 19 พบวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน คือบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด (X1) 
บรรยากาศแบบสนิทสนม (X4) บรรยากาศอิสระ (X2) บรรยากาศแบบควบคุม (X3) สามารถพยากรณคุณภาพชีวิต
การทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ .964 โดยมีคาประสิทธิภาพในการพยากรณ 
(R2) ในภาพรวมเทากับ .929 คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.est) เทากับ .15188 สามารถรวมกันทํานาย
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1            
ไดรอยละ 92.90 

บรรยากาศแบบสนิทสนม(X4) .166 .017 .206 10.025* .000 

บรรยากาศอิสระ (X2) .357 .062 .369 5.729* .000 

บรรยากาศแบบควบคุม(X3) -.164 .054 -.169 -3.036* .003 

R = .964 , R2 = .929,S.E.est= .15188, F = 9.215, p = .003 
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 แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ท้ัง 5ดานมีคาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) 

เทากับ .551, .166, .357, -164 ตามลําดับ มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) เทากับ 
.040, .017, .062, .054 ตามลําดับ และมีคาคงท่ีของสมการณพยากรณในรูปคะแนนดิบ (a) เทากับ .350           
โดยเขียนเปนสมการพยากรณไดดังนี้  
 สามารถเขียนเปนสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบไดดังนี้  
     y  ́= a + bx 
     y´= .350+ .551X1+ .166X4 + .357X2-.164 X3 
  สามารถเขียนเปนสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้  
     Z´y =.040X1+ .017X4 +.012X2+ .054X3 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ซ่ึงสรุป
ตามลําดับดังนี ้
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคในการวิจัย ดังนี้ 
  1) เพ่ือศึกษาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
  2)  เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
  3)  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 
  4)  เพ่ือศึกษาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดสมมุติฐานในการวิจัย ดังนี้ 
  1) แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 อยูในระดับมาก 
  2)  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 อยูในระดับมาก 
  3) แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนมีความสัมพันธ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1  
  4) แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูใน
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 
 วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  1) ประชากร ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแกครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ปการศึกษา 2556 จํานวน 142 โรงเรียน จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา 
จํานวน 142 คนและครูจํานวน 1,448 คน รวมประชากร 1,590 คน 
  2) กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา 
จํานวน 103คน และครู 306 คน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1              
ปการศึกษา 2556 ไดโดยการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตารางของเครจซี และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 
1970, pp. 607-610) รวมประชากรท้ังสิ้น 409 คน 
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 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล  
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม ผูวิจัยสรางข้ึนเอง             
ซ่ึงเปนแบบสอบถามเรื่อง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน                    
ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 แบบสอบถามแบง
ออกเปน 3 ตอนมีรายละเอียดดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการทํางาน และตําแหนงหนาท่ี 
  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามครูเก่ียวกับแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 
  ตอนท่ี  3 แบบสอบถามเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการเปนข้ันตอนดังนี้ 
  1) บันทึกเสนอตอบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรออกหนังสือขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามถึงผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทราเขต 2          
เพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว 
  2) หนังสือเสนอตอผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
เพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบแลวนําหนังสือท่ีผานการพิจารณาแลวเสนอตอผูอํานวยการสถานศึกษาท่ีได
กําหนดเปนกลุมตัวอยาง เพ่ืออํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูลตอไป 
  3) ผูวิจัยไดสงแบบสอบถาม 2 ลักษณะคือ ผูวิจัยสงดวยตนเอง และสงผานสังกัด สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 เพ่ือใหผูบริหารสถานศึกษากลุมตัวอยางเก็บรวบรวมขอมูลให
สําหรับการเก็บแบบสอบถามคืนนั้นผูวิจัยเก็บรวบรวมดวยตนเองและใหผูบริหารสถานศึกษาสงคืนสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 ในชองรับเอกสาร 
 การวิเคราะหขอมูล  
 ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถาม และประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
ดังนี ้
  1) ตรวจสอบจํานวน และความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาแตละฉบับ 
  2) ใชโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร 
  3) แบบสอบถามตอนท่ี 1 ดําเนินการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม                   
โดยใชการวิเคราะหคารอยละ (percentage)  
  4) แบบสอบถามตอนท่ี 2 ดําเนินการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแบบบรรยากาศองคการใน
โรงเรียน โดยใชการวิเคราะหดวยคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

  5) แบบสอบถามตอนท่ี 3 ดําเนินการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู โดยใชการวิเคราะหดวยคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
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6. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน กับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ใชการหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson,s Product Moment Correlation Coefficient)  

7. วิเคราะห แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จากแบบสอบถาม ดวยการวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) โดยใชวิธ ีstepwise  
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
 5.1.1 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง มากท่ีสุด จํานวน 255 คน รองลงมา คือ เพศ
ชาย จํานวน 154 คน วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี มากท่ีสุด คือ จํานวน 270 คน คิดเปนรอยละ 66.01
รองลงมา คือปริญญาโท จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 33.99 ประสบการณในการทํางานมากท่ีสุด คือ 
ประสบการณในการทํางาน 11-15 ป จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 28.85 รองลงมาประสบการณในการ
ทํางาน ไมเกิน 5 ป จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 24.94.ประสบการณในการทํางาน 6-10ป จํานวน 99 คน 
คิดเปนรอยละ 24.21 ประสบการณในการทํางาน 16 ปข้ึนไป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 22.00 และเปน
ครูจํานวน 409 คน  คิดเปนรอยละ 100  
 5.1.2 ผลของการศึกษาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ทุกแบบ อยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ บรรยากาศ
อิสระ รองลงมาคือบรรยากาศแบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนมสวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ
บรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด       
 เม่ือพิจารณารายดานพบวา  
   1) ดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย คือ บรรยากาศการทํางานรวมกัน ระหวางผูบริหารและครูมีความเปนมิตรตอกันรองลงมา คือ 
ผูบริหารใหคําแนะนําและหาแนวทางแกไขขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานรวมกับครู และ ผูบริหารและครูใน
โรงเรียนมีความสนิทสนม ไวใจซ่ึงกันและกัน สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือครูในโรงเรียนทุกคน มีขวัญ
กําลังใจท่ีดีในการทํางาน   
   2) ดานบรรยากาศอิสระ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ 
ผูบริหารใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํางานของครูอยูเสมอรองลงมา คือ ครูสวนใหญตางอุทิศเวลาใหกับ
งานในหนาท่ีของตนรับผิดชอบและ ครูในโรงเรียนทุกคนไดรับการสนับสนุนในการจัดกิจกรรมตางๆ                 
ของโรงเรียนเปนอยางดี สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือครูจัดกิจกรรมตามความตองการไดอยางอิสระ 
  3) ดานบรรยากาศแบบควบคุม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป
นอย คือ มีการกําหนดงานใหครูในโรงเรียนปฏิบัติดวยตนเอง และ มีการเพ่ิมภาระงานใหครูในโรงเรียนมาก
ยิ่งข้ึนมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมา คือ ผูบริหารเนนความสําเร็จของงาน โดยมุงผลสัมฤทธิ์เปนหลัก สวนขอท่ีมี
คาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือผูบริหารเขามามีสวนรวมในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน 
  4) ดานบรรยากาศแบบสนิทสนมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป
นอย คือ ผูบริหารชวยเหลือครูในโรงเรียนใหไดรับสิทธิในดานตาง  ๆรองลงมา คือ ผูบริหารชวยคลี่คลาย
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แกปญหาขอขัดแยงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน และ ครูในโรงเรียนเล็งเห็นความกาวหนาของโรงเรียน สวนขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือครูในโรงเรียน และรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ ซ่ึงกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน 
 5.1.3 ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1โดยภาพรวมและรายดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย คือ คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม รองลงมามีคาเฉลี่ยเทากัน คือ ความกาวหนาและความ
ม่ันคงในงานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานสวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ความสมดุลระหวางชีวิต
กับการทํางาน 
 เม่ือพิจารณารายดานพบวา 
   1) ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปนอย คือ ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับภาระงานท่ีรับผิดชอบรองลงมา คือ 
ทานไดรับความเปนธรรมในการเลื่อนข้ันเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายในสภาพ
ปจจุบัน สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ทานไดรับเบี้ยเลี้ยง จากการปฏิบัติงานนอกสถานท่ี   
   2) ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมา ก เรียงลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ โรงเรียนของทานมีบรรยากาศรมรื่นและปลอดภัยจากมลภาวะรองลงมามี
คาเฉลี่ยเทากัน คือ โรงเรียนของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเพียงพอ และโรงเรียนของทาน
มีความสะอาด และเปนระเบียบเรียบรอยสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ทานมีสุขภาพจิตท่ีดี มีความสุข
ในขณะปฏิบัติงาน 
  3) ดาน การพัฒนาความสามารถของบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปนอย คือ ทานปฏิบัติงานตรงตามสาขาวิชาท่ีเชี่ยวชาญหรือท่ีไดรับการอบรมสัมมนา และทาน
ไดรับโอกาสในการพัฒนา ความรูความสามารถมีคาเฉลี่ยเทากันรองลงมา คือ ทานมีสวนรวมในการวาง
แผนการปฏิบัติงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ทานไดรับ
โอกาสในการพัฒนาดานคุณธรรมจริยธรรม  
   4) ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปนอย คือ ทานมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหนาท่ีรองลงมา คือ ทานไดรับคําชมเชยหรือรางวัล
จากผูบริหารโรงเรียน เม่ือมีการปฏิบัติงานท่ีไดผลผลิตและทานไดรับโอกาสในการเผยแพรความรู
ความสามารถของทานไปยังสถาบันการศึกษาและหนวยงานอ่ืนๆ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การเลื่อน
ตําแหนงและข้ันของทานเปนไป ตามระบบคุณธรรม  
   5) ดานการบูรณาการดานสังคม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป
นอย คือ ทานมีชื่อเสียง เปนท่ียอมรับของชุมชนตลอดจนสังคมโดยท่ัวไป รองลงมา คือ ทานไดรับความ
ไววางใจจากผูบังคับบัญชาและทานไดรับความเชื่อถือศรัทธาจากผูปกครองนักเรียน สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอย
ท่ีสุด คือ เพ่ือนรวมงานของทานแสดงความเปนมิตรตอทาน 
  6) ดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปนอย คือ ทานไดรับความเสมอภาคในการมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา รองลงมามีคาเฉลี่ย
เทากัน คือ ทานไดรับความเปนธรรมในการรองทุกขรองเรียนตอผูบังคับบัญชาสิทธิอันชอบธรรมของทาน
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ไดรับการคุมครอง โดยระเบียบ กฎหมายท่ีเก่ียวของ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ โรงเรียนของทานมีการ
ประชุมกําหนดแนวทาง และระเบียบปฏิบัติท่ีเหมาะสมอยูเสมอ 

  7) ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ปริมาณงานของทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับสภาพการดําเนินชีวิต
สวนตัวและชีวิตครอบครัวรองลงมา คือ ทานมีโอกาสเขารวมกิจกรรมสังสรรคกับเพ่ือนรวมงานเปนประจํา 
และทานไดรับการสนับสนุน จากครอบครัว ในการปฏิบัติงานสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ทานไดรับการ
สงเสริม จากเพ่ือนรวมงาน ในการปฏิบัติงาน  
   8) ดานการปฏิบัติงานในสังคม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป
นอย คือ ทานมีโอกาสนํานักเรียนไปศึกษาดูงานดานตางๆ ในชุมชน รองลงมา คือ ทานมีความพึงพอใจในการ
รวมงานกับผูบริหาร คณะครู และชุมชน และทานเขารวมงานตางๆ ท่ีจัดในชุมชน สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอย
ท่ีสุด คือ ทานติดตอประสานงานกับผูปกครองนักเรียนอยางสมํ่าเสมอ 
 5.1.4 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน และคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีความสัมพันธใน
ทางบวกในระดับมาก (rxy=.952) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 5.1.5 ผลการศึกษาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน และคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
ครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบวา แบบบรรยากาศองคการใน
โรงเรียน คือ ดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด (X1) ดานบรรยากาศอิสระ (X2) ดานบรรยากาศแบบควบคุม 
(X3) ดานบรรยากาศแบบสนิทสนม (X4) สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีประเด็นท่ีนาสนใจนํามา
อภิปรายดังนี ้
 5.2.1 จากการศึกษาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวิจัยพบวา มีคาเฉลี่ยโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากสอดคลอง
กับงานวิจัยของ พรรนิภา มวงคราม (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษามิติบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของครู โรงเรียนเอกชนในจังหวัดขอนแกน ผลการศึกษาพบวา มิติบรรยากาศองคการของ
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดขอนแกนโดยภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของพงศธรพันลึกเดช 
(2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู 
พบวาระดับความคิดเห็นของขาราชการครูตอบรรยากาศองคการของโรงเรียนอยูในระดับมาก สอดคลองกับ
งานวิจัยของ สมนึก จิตรีปลื้ม (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนกับบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา              
เขต 1 และเขต 2พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 และเขต 2 มีตาเฉลี่ยโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
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 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากผูบริหารในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
เปนผูบริหารท่ีมีความตั้งใจทําใหองคการประสบความสําเร็จ ตามเปาหมายหรือนโยบายขององคการดวย
เหตุผล และหลักการ มีการจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองคการ ใหความเอาใจใสตอสถานะภาพ 
ตลอดจนสวัสดิการตางๆ ของครูในโรงเรียนเปนอยางดี รวมถึงครูในโรงเรียนทุกคนใหความชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันเปนอยางดี ทุกคนมีความสนิทสนม ไวใจซ่ึงกันและกันในการฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย มีการทํางาน
เปนทีม ครูทุกคนไดรับการสนับสนุนในการจัดกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนเปนอยางดี และมีการอํานวยความ
สะดวกในการใชวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมีการกระจายอํานาจจะทําใหเพ่ิม
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของครูซ่ึงสอดคลองกับ ฮาลปน (Halpin, 1996, P. 132) กลาว
วาบรรยากาศองคการเปนสภาพแวดลอมในระบบงานของแตละสถานท่ีกลาวคือบุคคลยอมจะมีบุคลิกภาพท่ี
แสดงถึงความเปนตนเององคการหรือหนวยงานก็เชนกันสามารถแสดงลักษณะเฉพาะในดานบรรยากาศของ
องคการหรือหนวยงานก็เชนกัน สามารถแสดงลักษณะเฉพาะในดานบรรยากาศขององคการหรือหนวยงาน 
 ดังนั้นจะเห็นไดวาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน เปนตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน การจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองคการบรรยากาศองคการใน
โรงเรียนท่ีผูปฏิบัติงานรับรูจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในดานความคิดริเริ่มความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานตลอดจนทัศนคติตอผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานและจะผลตอปริมาณงานดวย เพราะถาองคการใด
มีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยใหสมาชิกขององคการทํางานไดอยางเต็มท่ีก็จะกอใหเกิดผลดีตอประสิทธิภาพและ
ผลผลิตขององคการ  จากเหตุผลดังกลาว ผูบริหารในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 ไดตระหนักถึงความสําคัญของแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน จึงสงผลใหมีคาเฉลี่ย
โดยรวม และรายดานอยูในระดับมาก  
 5.2.2 ผลการวิจัยพบวาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดานบรรยากาศอิสระ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก และอยูในอันดับท่ี 1 
สอดคลองกับงานวิจัยของ ทวนทอง ปรักมานนท (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอ
การปฏิบัติงานปกครองนักเรียนประจําของโรงเรียนสังกัดกองการศึกษาสงเคราะหกรมสามัญศึกษา
ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการดานบรรยากาศอิสระ มีคาเฉลี่ยโดยภาพรวมอยูในระดับมากสอดคลอง
กับงานวิจัยของสมนึก จิตรีปลื้ม (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนกับบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา              
เขต 1 และเขต 2 ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศอิสระ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก 
 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก ผูบริหาร ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1
มีการปฏิบัติในการสรางความสัมพันธฉันมิตรมากกวาความพึงพอใจท่ีเกิดจากผลสําเร็จของงาน ใหความ
ชวยเหลือสนับสนุนการทํางานของครูอยูเสมอ ครูมีการปฏิบัติหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายกันเปนทีม โดยท่ีอุทิศ
เวลาใหกับงาน ในหนาท่ีของตนรับผิดชอบ มีการจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีท้ังนี้
โรงเรียนยังคอยอํานวยความสะดวกในการใชวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนซ่ึงครูในโรงเรียน
ทุกคนไดรับการสนับสนุนกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนเปนอยางดีสอดคลองกับ ฮาลปนและครอฟ (Halpin& 
Croft, 1963, pp. 133-181) กลาววา บรรยากาศแบบอิสระ (autonomous climate) เปนบรรยากาศท่ีแสดง
ใหเห็นถึงวาผูบริหารใหความชวยเหลือแกผูรวมงานเปนอยางดีผูบริหารใหกําลังใจ และคํานึงถึงความตองการ
ของผูรวมงานเปนสําคัญแมวาจะนอยกวาผูบริหารในบรรยากาศแบบเปดก็ตาม บรรยากาศแบบนี้ผูบริหาร               
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เปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจในบางเรื่อง จุดสําคัญของบรรยากาศแบบนี้คือ ผูร
วมงานทํางานรวมกันไดดีและมีความพึงพอใจท่ีไดรวมงานกันผูรวมงานไมมีภาระท่ีเปนอุปสรรคขัดขวางต
อการทํางานผูบริหารใหความยุติธรรมตอทุกคนและพยายามใหผูรวมงานไดรับผิดชอบโดยไมแสดงการจับผิด
คน ในบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารจะทํางานหนักเพ่ือเปนตัวอยางและไมแสดงการเห็นแกตัว นอกจากนี้แลว              
ผูบริหารจะผอนปรนและยืดหยุนตามสถานการณตางๆ เพ่ือความเหมาะสม จุดมุงหมายขององคการเปนเรื่อง
รองลงมาจากความตองการของแตละบุคคล 
 ดังนั้นจากเหตุผลดังกลาวจึงทําให แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดานบรรยากาศอิสระ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก และอยูใน
อันดับท่ี 1 
 5.2.3 ผลการวิจัยพบวาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก อยูในอันดับ
สุดทาย สอดคลองกับงานวิจัยของ ทวนทอง ปรักมานนท (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาบรรยากาศองคการท่ี
สงผลตอการปฏิบัติงานปกครองนักเรียนประจําของโรงเรียนสังกัดกองการศึกษาสงเคราะหกรมสามัญศึกษา
ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ ดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด มีคาเฉลี่ยโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
สอดคลองกับงานวิจัยของสมนึก จิตรีปลื้ม (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารโรงเรียนกับบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
พระนครศรีอยุธยา  เขต 1 และเขต 2 ผลการวิจัยพบวา ดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด มีคาเฉลี่ยโดยรวม
อยูในระดับมากสอดคลองกับงานวิจัยของ สุวนีย เดชรัตน (2546, บทคัดยอ) ไดศึกษาบรรยากาศองคการใน
โรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดลําพูนผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดลําพูนดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1ไดมีการใหกําลังใจกับครูในการปฏิบัติงานในโรงเรียน มีการปฏิบัติงานรวมกัน อยางเปนมิตร 
และสรางความเจริญกาวหนาใหโรงเรียนอยูเสมอ มีความสนิทสนม ไวใจซ่ึงกันละกัน ซ่ึงทุกคนใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน โดยท่ีมีผูบริหารชวยแนะนํา แกไขขอผิดพลาดตางๆ ของครูในโรงเรียนอยางเปนมิตร 
และใหความเอาใจใสตอสถานะภาพ และสวัสดิการตางๆ ของครูในโรงเรียนเปนอยางดีโดยท่ีผูบริหารมีความ
เชื่อม่ันและไววางใจใหการสนับสนุนและจริงใจตอครูสงเสริมความคิดสรางสรรคและนําแนวความคิดเห็นของ
ผูรวมงานมาปฏิบัตซ่ึิงสอดคลองกับฮอย และมิสเกล (Hoy &Miskel, 1991, pp. 137-139)กลาววาบรรยากาศ
แบบแจมใส หรือแบบเปดเปนบรรยากาศท่ีสมาชิกมีขวัญและกําลังใจดีมากมีความสามัคคีชวยเหลือการงานเป
นอยางดีมีงานทําพอเหมาะแกสภาพความสามารถของแตละบุคคลมีความภูมิใจท่ีไดเปนสมาชิกขององคการกฎ
เกณฑระเบียบท่ีมีความจําเปนสําหรับการอํานวยการบริหารงานและควบคุมยังมีอยูแตยืดหยุนไดตามสถาน
การณทําใหผลผลิตของงานมีประสิทธิภาพบรรยากาศปฏิบัติงานแบบนี้เปนแบบท่ีพึงประสงคแกบุคลากรมาก
ท่ีสุด และสอดคลองกับ ฮาลปนและครอฟ (Halpin& Croft, 1963, pp. 133-181) กลาววาบรรยากาศแบบเปด
(open climate) เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถ 
หนวยงานมีชีวิตชีวาและกาวหนาอยูเสมองานสวนใหญบรรลุเปาหมายและรวดเร็ว บรรยากาศแบบนี้เปดโอกาส
และ สงเสริมกําลังใจใหแกผูรวมงานอยางมากเพราะแตละคนมีโอกาสแสดงความสามารถ อยางเต็มท่ีผูบริหาร
จะเปนผูประสานงานและแสดงความสัมพันธตางๆ ไดเหมาะสมตามสถานการณนอกจากนี้ผูรวมงานจะมีความรู
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สึกวา เปนอิสระ ตนเองมีประโยชนและมีคุณคาตอหนวยงาน และพยายามท่ีจะสนองความตองการขององคการ
ตลอดเวลา สวนสําคัญท่ีสุดของบรรยากาศแบบนี้คือผูบริหารมีความเปนกันเองและจริงใจ มีลักษณะของความ
ยืดหยุน และมีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง จากเหตุผลดังกลาว จึงสงผลให บรรยากาศองคการในโรงเรียน ในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด มีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก 
 5.2.4 จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของทวีศักดิ์ 
ขันติยะ (2552, หนา 92) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต 1 
ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน ของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมและ
รายดานอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ เรียม สุขกล่ํา (2553, บทคัดยอ) ทําการวิจัยเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สระแกว เขต 1 ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สระแกว เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมากสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ขนิษฐา ผองแผว (2552, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธร เขต 2 ผล
การศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูโดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ 
เชษฐา ไชยเดช (2550, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของครูท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการศึกษาพบวาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัด อัครสังฆมณฑล โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก
แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ กิตติยา  โนยะราช (2555, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษา
คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษาในสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ผล
วิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษาในสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากผูบริหารในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
ไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนา และการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน ดวยการสงเสริมใหครูใน
โรงเรียน มีคุณภาพชีวิตการทํางานซ่ึงเปนการสรางและพัฒนาบุคลากรในองคการ ใหไดรับการสนองตอบ
ความตองการจนเกิดความพึงพอใจซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพ และคุณภาพในการปฏิบัติงานใหประสบ
ผลสําเร็จสูงสุด โดยเฉพาะดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ตามแนวคิดของ ฮิวสและคัมม่ิงส (Huse& 
Cumming, 1985, p. 35) เปนแนวคิดหลักท่ีนํามาใชในการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาท้ัง 8 ดาน 
คือ ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมสิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน การบูรณาการทางสังคม ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางาน และการปฏิบัติงานในสังคม สงผลใหครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ไดรับการตอบสนองตอความตองการในการทํางานอยูในระดับมาก 
 5.2.5ผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับมากและ
อยูในอันดับท่ี 1 สอดคลองกับงานวิจัย เชษฐา ไชยเดช (2550, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของครูท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑล
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กรุงเทพฯ ผลการศึกษาพบวาดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับมากสอดคลองกับ
งานวิจัย เชษฐา ไชยเดช (2550, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของครูท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการศึกษา
พบวาดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับมาก  สอดคลองกับงานวิจัยของ                          
นิคม กันตะคะนันท (2548, หนา 114-117) ศึกษาเปรียบเท่ียบ และหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของขาราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ชลบุรีเขต 3 ผลการศึกษาพบวา ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับมาก แตไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ ประสูติ ธูปหอม (2549, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู เขตคุณภาพบางคลา 2 จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู เขตคุณภาพบางคลา 2 ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
มีความพึงพอใจในฐานเงินเดือนท่ีเหมาะสมและคาตอบแทนท่ีไดรับมีความพึงพอใจในการเลื่อนข้ันเงินเดือน 
มีเบี้ยเลี้ยง จากการปฏิบัติงานนอกสถานท่ี และพึงพอใจท่ีไดรับสวัสดิการตางๆ ท่ีทางโรงเรียนมีสวัสดิการ
ตางๆ  เหมาะสมเพียงพอซ่ึงสอดคลองกับ อัมสทอต (Umstot, 1984, pp. 422-423) กลาววา ผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม มีความสําคัญ เพราะผลตอบแทนเหลานี้จะเปนปจจัยท่ีตอบสนอความตองการของ
บุคคลไดท้ังความตองการทางรางกายและความตองการความปลอดภัยรวมท้ังยังสงผลไปถึงความตองการทาง
สังคมความเจริญกาวหนาและการประจักษตนเองดวยผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมจะมีความสําคัญ             
ตอการสรางความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและการสรางความสุขใจในการทํางาน จากเหตุผล ดังกลาว                
จึงสงให คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1 ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมากและอยูในอันดับท่ี 1  
 5.2.6 ผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก แตอยูใน
ลําดับสุดทายสอดคลองกับงานวิจัยของสอดคลองกับงานวิจัย เชษฐา ไชยเดช (2550, บทคัดยอ) ไดทําการ
วิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของครูท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษา
คาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการศึกษาพบวาดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดย
รวมอยูในระดับมากสอดคลองกับงานวิจัย เชษฐา ไชยเดช (2550, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิต
การทํางานของครูท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาคาทอลิก สังกัดอัครสังฆ
มณฑลกรุงเทพฯ  ผลการศึกษาพบวาดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก 
สอดคลองกับงานวิจัยของนิคมกันตะคะนันท  (2548, หนา 114-117) ศึกษาเปรียบเท่ียบ และหา
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรีเขต 3 ผลการศึกษาพบวา ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับมากสอดคลองกับงานวิจัยของ ประสูติ ธูปหอม (2549, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย
เรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู เขตคุณภาพบางคลา 2 จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบวา
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู เขตคุณภาพบางคลา 2 ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับมาก 
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 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทราเขต 1 
มีความพึงพอใจตอลักษณะงาน และปริมาณงานในการปฏิบัติงาน ท่ีเหมาะสมกับสภาพการดําเนินชีวิตสวนตัว 
และชีวิตครอบครัว มีโอกาสเขารวมกิจกรรมสังสรรคกับเพ่ือนรวมงาน การมีความสุขกับการปฏิบัติงานใน
โรงเรียน การไดรับการสนับสนุน สงเสริม จากครอบครัว และเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงาน และการไดรับ
โอกาสผอนคลายความตึงเครียดในระหวางปฏิบัติงานซ่ึงสอดคลองกับ อัมสทอต (Umstot, 1984, pp. 422-
423) กลาววาการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัว (work and the total life space) เปนเรื่องเก่ียวกับการ
มีปฏิสัมพันธระหวางการทํางานกับชีวิตสวนตัว ไดแกชีวิตครอบครัว กลุมเพ่ือน และสภาพทางภูมิศาสตรหรือ
ท่ีตั้งของสถานท่ีทํางานก็มีสวนสําคัญในการกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางานผลกระทบตอชีวิตหรือกิจกรรม      
ท่ีเปนสวนตัวรวมถึงชีวิตครอบครัว 
 เม่ือพิจารณาโดยการเปรียบเทียบกับคุณภาพชีวิตในดานอ่ืนๆ จะเห็นไดวา ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางานมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากวาครูบางสวนยังมีความไมพึงพอใจในการ
บริหารงานของผูบริหาร ท่ีไมมีนโยบายสงเสริมกิจกรรมสังสรรค มีการมุงในการปฏิบัติงาน มากกวาการให
อิสระ กับครูและชีวิตครอบครัว จากเหตุผลดังกลาวจึงอาจมีสวนทําใหครูขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
จึงสงผลใหมีความเห็นอยูในอันดับสุดทาย 
 5.2.7 ผลการวิจัยพบวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนกับ คุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีความสัมพันธในทางบวกใน
ระดับมาก (rxy=.952) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ พงศธร พันลึกเดช 
(2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องแบบบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ
ครู พบวา แบบบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูในทางบวกท่ี
ระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ สมนึก จิตรีปลื้ม (2548, บทคัดยอ) 
ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 และเขต 2 พบวา บรรยากาศของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 และเขต 2 มีความสัมพันธกัน
ทางบวกในระดับมาก ท่ีระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ เรียม สุขกล่ํา (2553, หนา 43-57) ไดทําการวิจัย
เรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว เขต 1 มีความสัมพันธกันทางบวกอยูในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ท่ีระดับ .05 
 ท้ังนี้อาจเนื่องจาก บรรยากาศเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญท่ีทําใหการดําเนินงานขององคการเกิด
ประสิทธิภาพซ่ึงบรรยากาศองคการในโรงเรียนเปนสภาพแวดลอมท่ีครปูฏิบัติงานอยูภายในองคการท่ีรับรูโดย
ทางตรงและทางออม ดั่งท่ี เฉลิม จําปาวิจิตร (2551, หนา 10) ไดกลาววา บรรยากาศองคการมีความสําคัญ
อยางยิ่งตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ เพราะบรรยากาศองคการท่ีดีและเหมาะสมจะเอ้ืออํานวย
ตอการปฏิบัติงานสิ่งท่ีจะสรางใหเกิดบรรยากาศท่ีดีเหมาะสมแกการทํางานนั้นผูบริหารจะตองใหความสําคัญ
และทําความเขาใจใหการสนับสนุนทําใหสมาชิกในองคการเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานเพ่ือใหผลการ
ปฏิบัติงานขององคการมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนกลาวคือบรรยากาศองคการ มีผลตอประสิทธิภาพขององคการ 
ในการบริหารจัดการองคการครูภายในองคการจัดวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญและองคการท่ีมีศักยภาพจําเปนท่ี
จะตองมีกระบวนการบริหารจัดการท่ีจะนําไปสูบรรยากาศองคการท่ีดี บรรยากาศองคการจะเปนความรูสึก
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ของผูปฏิบัติงานตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการจะมีอิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติของ
ผูปฏิบัติงาน (Litwin& Stringer, 1968, p. 65) บรรยากาศองคการยังมีสวนในการวางรูปแบบความคาดหวัง
ของสมาชิกในองคการตอองคประกอบตางๆ ขององคการซ่ึงจะชวยกระตุนใหมีทัศนคติท่ีดีตอองคการและ
ความพอใจท่ีจะอยูในองคการ (Brown & Moberg, 1980, p. 420; อางถึงใน ภารดี อนันตนาวี, 2552, หนา
184) บรรยากาศองคการเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําให การพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบผลสําเร็จ (Harris & 
Desimon, 1994, p. 96) ดังนั้นหากตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว สิ่งหนึ่งท่ีนักพัฒนา
องคการตองพิจารณากอนอ่ืน คือ บรรยากาศองคการเพราะบรรยากาศองคการไดรับการสั่งสมจากความ
เปนมาของวัฒนธรรมและ กลยุทธขององคการตั้งแตอดีต บรรยากาศองคการจึงเปนองคประกอบสําคัญตอ
การกําหนดความยืดหยุนองคประกอบของบรรยากาศองคการอาทิเชนแบบของภาวะผูนํา กระบวนการ
ตัดสินใจรูปแบบการสื่อความหมายเปนสิ่งท่ีเราไดสรางความยอมรับของการเปลี่ยนแปลงนั้น ท่ีมีความเห็นวา
ผูบริหารทุกคนควรใหความสําคัญตอบรรยากาศขององคการ เพราะบรรยากาศองคการจะชวยให นักบริหาร 
วางแผนท่ีจะเปลี่ยนแปลงไดดีข้ึน บรรยากาศท่ีพึงประสงคยอมสงผลท่ีดีตอการทํางานของครูในองคการและ
จะเปนการสนับสนุนการจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (Hellriegle & Slocum, 1974, 
p. 430; อางถึงใน นงลักษณ นิ่มป, 2552, หนา 12) ดังนั้นองคการใดท่ีมีบรรยากาศองคการท่ีเอ้ืออํานวยตอ
การปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลทํางานไดอยางมีความสุขโดยบรรยากาศองคการท่ีเอ้ือตอการทํางาน ตองเปน
บรรยากาศองคการท่ีมีความอบอุน ใหการสนับสนุนมีความรับผิดชอบ มีรางวัลในการทํางาน แกไขความ
ขัดแยง มีความสามัคคีกลมเกลียวกันมีโครงสรางท่ียืดหยุนมีมาตรฐานการปฏิบัติงานซ่ึงเปนองคประกอบท่ี
สําคัญท่ีทําใหบุคคลมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี (Litwin& Stringer, 1968, หนา 65) สอดคลองกับ นาตยา 
สมิติษเฐียร (2551, หนา 24) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนลักษณะการทํางานท่ีตอบสนองทาง
รางกายสังคมและจิตใจโดยใหความรูสึกท่ีดีตอการทํางานมีความยึดม่ัน ผูกพัน และสภาพท่ีมีอิสระในการ
ทํางานโดยประเมินไดจากความพึงพอใจในการทํางานทําใหเกิดความรูสึกวาชีวิตมีคุณคาจากงานท่ีทํา ซ่ึงจิรา
ภรณ หรินทรนนัท (2546, หนา 43) ไดกลาวถึงประโยชนการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนการ
เพ่ิมความพึงพอใจใหแกพนักงานเสริมขวัญและกําลังใจ ความผูกพันตอองคการอันจะนําไปสูประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 จากเหตุผลดังกลาวจึงสงผลให แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนกับ คุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีความสัมพันธในทางบวก
ในระดับมาก (rxy=.952) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 5.2.8 ผลการวิจัยพบวาแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบวาแบบบรรยากาศองคการ
ในโรงเรียนดานท่ีมีอํานาจพยากรณ คือบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด (X1) บรรยากาศแบบสนิทสนม (X4) 
บรรยากาศอิสระ (X2) บรรยากาศแบบควบคุม (X3) ซ่ึงอธิบายเปนรายดานไดดังนี้ คือ 
  1) บรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารในสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีการสงเสริมบรรยากาศในโรงเรียนใหครูเกิดความพึงพอใจ 
มีขวัญกําลังสูง มีการสงเสริมครูใหทํางานรวมกัน สมาชิกในกลุมมีความสัมพันธแบบเพ่ือนครูไดทํางานท่ีตน
พอใจ และไดรับการจูงใจใหเอาชนะปญหา และความคับของใจ ผูบริหารมีมีความสามารถใชพฤติกรรมผูนําท่ี
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เหมาะสมใหครูไดเห็นประจักษ มีการปฏิบัติงานรวมกับครูอยางเปนมิตร และสรางความเจริญกาวหนาให
โรงเรียนอยูเสมอ ผูบริหารชวยแนะนํา แกไขขอผิดพลาดตางๆ ของครูในโรงเรียนอยางเปนมิตร และใหความ
เอาใจใสตอสถานะภาพ และสวัสดิการตางๆ ของครูในโรงเรียนเปนอยางดี สอดคลองกับ ฮอย และมิสเกล (Hoy 
& Miskel, 1991, pp. 137-139) กลาววาบรรยากาศแบบแจมใส หรือแบบเปด เปนบรรยากาศท่ีสมาชิกมีขวัญ
และกําลังใจดีมากมีความสามัคคีชวยเหลือการงานเปนอยางดีมีงานทําพอเหมาะแกสภาพความสามารถของแต
ละบุคคลมีความภูมิใจท่ีไดเปนสมาชิกขององคการกฎเกณฑระเบียบท่ีมีความจําเปนสําหรับการอํานวยการ
บริหารงานและควบคุมยังมีอยูแตยืดหยุนไดตามสถานการณทําใหผลผลิตของงานมีประสิทธิภาพบรรยากาศ
ปฏิบัติงานแบบนี้เปนแบบท่ีพึงประสงคแกบุคลากรมากท่ีสุดจากเหตุผลดังกลาวจึงอาจทําให บรรยากาศแจมใส 
หรือแบบเปด สงผลตอ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
  2) บรรยากาศแบบสนิทสนม สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 มีการควบคุมงานนอย สมาชิกอยูดวยกันแบบ
คนในครอบครัว ขวัญหรือความพึงพอใจในงานอยูระดับกลาง ผูบริหารเนนเรื่องความเปนกันเอง ความ
สัมพันธฉันมิตรสหายผูบริหารพยายามชวยเหลือครูในโรงเรียนใหไดรับสิทธิและผลประโยชนตอบแทนในดาน
ตางๆ รวมถึงครูในโรงเรียนทุกคนมีความตั้งใจปฏิบัติงานและเล็งเห็นความกาวหนาของโรงเรียน โดยมี
ผูบริหารชวยคลี่คลายแกปญหาขอขัดแยงตางๆ ในการปฏิบัติงานและเรื่องสวนตัวของครูในโรงเรียน และรับ
ฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ ในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ ฮาลปน และ คอรฟ (Halpin& Croft, 
1963, pp. 133-181) กลาวาบรรยากาศแบบสนิทสนม เปนบรรยากาศท่ีแสดงถึงความสนิทสนมระหวาง               
ผูบริหารและผูรวมงาน บรรยากาศแบบนี้เนนความตองการและความจําเปนของบุคคลเปนสําคัญผูบริหาร
มักจะไมควบคุมการทํางานของผูรวมงานมากนัก ซ่ึงก็อาจจะเปนผลทําใหเกิดความขัดแยงกันเองในกลุมผูรวม
งาน นอกจากนี้แลว หนวยงานมักจะประสบปญหาในการทํางานตามเปาหมายอยางไรก็ตาม ผูรวมงานมีภาระ
ท่ีเปน อุปสรรคขัดขวางในการทํางานนอย ทุกคนในหนวยงานแสดงความเปนมิตรท่ีดีตอกัน ตางคนตางมี
ความรูสึกวาหนวยงานของตนเองเปรียบเหมือน "ครอบครัวใหญท่ีแสนสุข"จากเหตุผลดังกลาวจึงอาจทําให 
บรรยากาศแบบสนิทสนม สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
  3) บรรยากาศอิสระ สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1ใหครูทํางานกับกลุมท่ีพึงพอใจโดยถือความพึงพอใจเปนหลักครูทุก
คนทํางานรวมกันดวยดีงานขององคการไดรับผลสําเร็จ มีการกําหนดวิธีการและกฎขอบังคับใหแกครู 
มาตรการตางๆ ซ่ึงท้ังสองฝายตางก็ยอมรับ ซ่ึงกันและกัน และผูบริหารมีทาทางคอนขางไมเปนกันเองการ
กระตุนเตือนองคการโดยทํางานหนักเปนตัวอยาง มีการยืดหยุนในการบังคับบัญชา สรางความสัมพันธฉัน
มิตรมากกวาความพึงพอใจท่ีเกิดจากผลสําเร็จของงานซ่ึงผูบริหารใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํางานของ
ครูอยูเสมอ ครูมีการปฏิบัติหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายกันเปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับ ฮาลปน และคอ รฟ 
(Halpin& Croft, 1963, pp. 133-181) กลาววา บรรยากาศแบบอิสระเปนบรรยากาศท่ีแสดงใหเห็นถึงวาผู
บริหารใหความชวยเหลือแกผูรวมงาน เปนอยางดีผูบริหารใหกําลังใจ และคํานึงถึงความตองการของผูรวมงาน                     
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เปนสําคัญแมวาจะนอยกวาผูบริหารในบรรยากาศแบบเปดก็ตาม บรรยากาศแบบนี้ผูบริหารเปดโอกาส                  
ใหผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจในบางเรื่อง จุดสําคัญของบรรยากาศแบบนี้คือ ผูรวมงาน
ทํางานรวมกันไดดีและมีความพึงพอใจท่ีได  รวมงานกันผูรวมงานไมมีภาระท่ีเปนอุปสรรคขัดขวางตอการ
ทํางานผูบริหารใหความยุติธรรมตอทุกคนและพยายามใหผูรวมงานไดรับผิดชอบโดยไมแสดงการจับผิดคน  
ในบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารจะทํางานหนักเพ่ือเปนตัวอยางและไมแสดงการเห็นแกตัว นอกจากนี้แลว                
ผูบริหารจะผอนปรนและยืดหยุนตามสถานการณตางๆ เพ่ือความเหมาะสม จุดมุงหมายขององคการ เปนเรื่อง
รองลงมาจากความตองการของแตละบุคคลจากเหตุผลดังกลาวจึงอาจทําให บรรยากาศอิสระ สงผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
  4) บรรยากาศแบบควบคุมสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก ครูสวนใหญในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1มุงสัมฤทธิ์ผลของงาน มากกวาการติดตอกันเปน
การสวนตัว งานทุกอยางตองทําตามตามแนวทาง การบริหารของผูบริหารเปนหลัก เนนความสําเร็จของงาน
โดยมุงผลสําฤทธิ์ของงานเพ่ือใหไดตามเปาหมาย รวมถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียนผูบริหารจะเขามามี
สวนรวมในการแกปญหานั้นๆ และมีการควบคุมการทํางานของครูครูในโรงเรียนอยางเขมงวด ซ่ึงสอดคลอง
กับ ฮาลปน และ คอรฟ (Halpin& Croft, 1963, pp. 133-181) กลาววา บรรยากาศแบบควบคุม เปนบรรยา
กาศท่ีแสดงใหเห็นถึงผูบริหารมีความตองการท่ีจะใหหนวยงานบรรลุถึงจุดมุงหมายเหนือสิ่งอ่ืนใดความตอง
การหรือความจําเปนตาง ๆของผูรวมงานจะใชประกอบการพิจารณาเปนอันดับรองลงมา ผูรวมงานตองทํางาน
หนัก ไมมีเวลาสังสรรคซ่ึงกันและกัน การไมใหความรวมมือระหวางผูรวมงานมีนอยและมีภาระท่ีเปนอุปสรรค
ขัดขวางในการทํางานมากความสนิทสนมฉันทเพ่ือนระหวางเพ่ือนรวมงานมี นอยเชนกันผูบริหารมักไมปล
อยใหผูรวมงานไดทํางานโดยอิสระ และแสดงความรับผิดชอบ ผูบริหารพยายามทํางานหนัก เพ่ือเปนตัวอยาง
และตองการใหงานทุกอยางดําเนินการอยางสมบูรณแบบ อยางไรก็ตามขวัญและกําลังใจของผูรวมงานยังคงสูง 
ดังนั้น บรรยากาศเชนนี้จึงยังคงจัดอยูเปนแบบเปดมากกวาแบบปด เชนเดียวกับ ฮอย และมิสเกล (Hoy & 
Miskel, 1991, pp. 137-139) กลาววาบรรยากาศแบบควบคุมเปนบรรยากาศท่ีผูบริหารเนนความสําเร็จของ
งานมีการควบคุมตรวจตราและสั่งการใหบุคลากรทําเพ่ือผลสัมฤทธิ์ทางการทํางานแมบุคลากรจะไมคอยมี
โอกาสในการสรางความสัมพันธกัน แตเนื่องจากมีผลงานก็สรางความภูมิใจและพอใจกับบุคลากรจากเหตุผล
ดังกลาวจึงอาจทําให บรรยากาศแบบควบคุม สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
  

5.3 ขอเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 
  1) จากการศึกษาพบวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  ดานบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ดังนั้น
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 และผูบริหารสถานศึกษาควรสงเสริมในดาน           
การทํางานรวมกัน ระหวางผูบริหารและครูใหความเอาใจใสตอสถานะภาพ ตลอดจนสวัสดิการตางๆ ของครูใน
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โรงเรียนเปนอยางดีใหคําแนะนําและหาแนวทางแกไขขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานรวมกับครู สงเสริมขวัญ
กําลังใจทีดีในการทํางานใหความชวยเหลือซ่ึงกัน และสงเสริมความสนิทสนมซ่ึงกันและกัน 
  2) จากการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู ดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตกับการทํางาน มีคาเฉลี่ยนอยกวาทุกดาน ดังนั้นดังนั้นสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 และผูบริหารสถานศึกษาควรสงเสริมในดาน การมอบหมายงานควรมีความเหมาะสมกับ
สภาพการดําเนินชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัว สงเสริมการเขารวมกิจกรรมสังสรรคกับเพ่ือนรวมงานเปน
ประจํา และสงเสริมการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียน 
  3) จากการศึกษาพบวา แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดังนั้นผูบริหาร
สถานศึกษารวมท้ังผูท่ีมีสวนเก่ียวของควรใหความสําคัญในเรื่อง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนโดยเฉพาะ
ในดานบรรยากาศแจมใส บรรยากาศอิสระ บรรยากาศควบคุม บรรยากาศสนิทสนม 
  4) จากการศึกษาพบวา0 แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 10 ดังนั้นสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ควรสงเสริมลักษณะสภาพแวดลอมของงานท่ีครูในโรงเรียน ใหเกิด
การรับรู และเขาใจตอองคการ และสงเสริมปฏิสัมพันธระหวางบุคลในองคการเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจของ
ขาราชการครู ในการปฏิบัติงาน 
 5.3.2 ขอเสนอแนะการทําวิจัยครั้งตอไป 
  1) ควรศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอ แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
  2) ควรศึกษาแนวทางการเสริมสราง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
  3) ควรศึกษากลยุทธในการเสริมสรางบรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด ท่ีสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
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หนังสือขอความอนุเคราะหในการวิจัย 
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                    มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร 
                    อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 

 

   ๒๘  พฤศจิกายน  ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร.สายฝน  เสกขุนทด 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางเมธาพร เชื้อหอม  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง "บรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑" ซ่ึงขณะนี้ อยูในข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของ
นักศึกษา ในครั้งนี ้
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  
จากทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว๒๕๓                         บัณฑิตวิทยาลัย  
                    มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร 
                    อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

                  ๒๘ พฤศจิกายน  ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน ดร. ลินดา นาคโปย 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางเมธาพร เชื้อหอม  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง "บรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑" ซ่ึงขณะนี้ อยูในข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของ
นักศึกษา ในครั้งนี ้
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  
จากทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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 ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว๒๕๓                               บัณฑิตวิทยาลัย  
                    มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร 
                    อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

                        ๒๘ พฤศจกิายน ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน ดร.นุสินธุ รุงเดช 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางเมธาพร เชื้อหอม  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง "บรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑" ซ่ึงขณะนี้ อยูในข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของ
นักศึกษา ในครั้งนี ้
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  
จากทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว๒๕๓                            บัณฑิตวิทยาลัย  
                    มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร 
                    อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
                             

                             ๒๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน นางสาวณัฐนันท สุวรรณเจริญ 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางเมธาพร เชื้อหอม นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง "บรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต ๑" ซ่ึงขณะนี้ อยูในข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของ
นักศึกษา ในครั้งนี ้
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  
จากทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว๒๕๓                           บัณฑิตวิทยาลัย  
                    มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร 
                    อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
                            

                           ๒๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน นางสาวณัฐภัฏ สุวรรณเจริญ 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางเมธาพร เชื้อหอม  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง "บรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต ๑" ซ่ึงขณะนี้ อยูในข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของ
นักศึกษา ในครั้งนี ้
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  
จากทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/๒๗๔                              บัณฑิตวิทยาลัย  
                    มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร 
                    อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

                      ๖ ธันวาคม ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหในการศึกษาและเก็บขอมูลเพ่ือหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑ 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย แบบสอบถาม "บรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขา
ราชครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑" 
 

 ดวย นางเมธาพร เชื้อหอม นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง "บรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑" 
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดพิจารณาแลวเห็นวาหนวยงานของทาน
เปนหนวยงานท่ีควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะหในการศึกษาและเก็บขอมูลเพ่ือหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  
จากทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
         ขอแสดงความนับถือ  

         

                       
     
                       (ดร.กิตติวงศ  สาสวด) 
                 รองคณะบดี ปฏิบัติราชการแทน 
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/๓๘๕                    สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
                 ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑ หมูท่ี ๑  
                 ถนนเลี่ยงเมือง ตําบลบางตีนเปด  
                 อําเภอเมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ooo 

                          
                          ๑๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๗ 

 
เรื่อง ขออนุญาตเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑ 
 

 ดวย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวมรวมขอมูลในการวิจัย 
ของ นางเมธาพร เชื้อหอม นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธเรื่อง 
"บรรยากาศองคการในโรงเรียน ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑" 
 

 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ฉะเชิงเทรา  เขต ๑ จึงขอความ รวมมือจากทาน 
อํานวยความสะดวก ในการเก็บขอมูลในการวิจัยในครั้งนี้ กรุณาสงกลับมายัง สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑ ภายใน ๑๕ วัน 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือ ทราบและพิจารณาดําเนินการ 
 
         ขอแสดงความนับถือ  
 

          
                           (นายนุสินธุ รุงเดช) 
    รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา รักษาราชการแทน 
    ผูอํานวยการ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑ 
กลุมอํานวยการ 
โทร.๐๓๘-๙๘๑๒๑๕ 
โทรสาร ๐๓๘๙๘๑๔๓๓ 
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ภาคผนวก ข 
-การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
 
เกณฑการประเมิน มีดังนี้ 
 ใหคะแนน +1 แนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด  
 ใหคะแนน 0 ไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด  
 ใหคะแนน -1 แนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด  
 
  สูตร   IOC = ∑ R / N 
 
  เม่ือ    ∑ R แทน   ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 
     N  แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ  
 
เกณฑการตัดสิน 
 คา IOC ท่ีคํานวณไดมากกวาหรือเทากับ 0.5 ขอคําถามนั้นใชได 
 คา IOC ท่ีคํานวณไดต่ํากวา 0.5 ขอคําถามนั้นถูกตัดออกไป หรือตองนําไปปรับปรุง 
 แกไขใหมใหดีข้ึน 
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ตาราง 20 แสดงผลการหาคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมือตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญดาน 
 แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน 
 
ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
 

1 
1) บรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด  

บรรยากาศการทํางานรวมกัน ระหวางผูบริหารแล
ครูมีความเปนมิตรตอกัน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

 
ใชได 

2 ผูบริหารใหความเอาใจใสตอสถานะภาพ 
ตลอดจนสวัสดิการตางๆ ของครูในโรงเรียนเปน
อยางดี 

1 -1 1 1 1 3 0.6 ใชได 

3 ผูบริหารใหคําแนะนําและหาแนวทางแกไข
ขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานรวมกับครู 

1 1 1 1 0 4 0.8 ใชได 

4 ครูในโรงเรียนทุกคน มีขวัญกําลังใจทีดีในการ
ทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

5 ผูบริหารและครูในโรงเรียนทุกคนใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

 
ใชได 

6 ผูบริหารและครูในโรงเรียนมีความสนิทสนม ไวใจ
ซ่ึงกันและกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 

7 
2) บรรยากาศอิสระ  

ผูบริหารใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํางาน
ของครูอยูเสมอ 

 
-1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
0.6 

 
ใชได 

8 การฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายของครูใน
โรงเรียนเนนการทํางานเปนทีม 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

9 ครูสวนใหญตางอุทิศเวลาใหกับงาน ในหนาท่ีของ
ตนรับผิดชอบ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 

10 ครูจัดกิจกรรมตามความตองการไดอยางอิสระ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
11 โรงเรียนอํานวยความสะดวกในการใชวัสดุ

อุปกรณในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
12 ครูในโรงเรียนทุกคนไดรับการสนับสนุนในการ

จัดกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนเปนอยางดี 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 
13 

3) บรรยากาศแบบควบคุม 
ผูบริหารเนนความสําเร็จของงาน โดยมุงผลสัมฤท
เปนหลัก 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

 
ใชได 

14 มีการเพ่ิมภาระงานใหครูในโรงเรียนมากยิ่งข้ึน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
15 ผูบริหาร มีการตั้งกฎระเบียบตางๆ ข้ึนเพ่ือพัฒนา

เพ่ือผลสัมฤทธิ์ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

16 มีการกําหนดงานใหครูในโรงเรียนปฏิบัติดวย
ตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

17 ผูบริหารเขามามีสวนรวมในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึน
ในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

18 ผูบริหารมีการควบคุมการทํางานของครูในโรงเรีย
อยางเขมงวด 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 
19 

4) บรรยากาศแบบสนิทสนม 
ผูบริหารชวยเหลือครูในโรงเรียนใหไดรับสิทธิใน
ดานตาง  ๆ

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

 
ใชได 

20 ครูในโรงเรียนเล็งเห็นความกาวหนาของโรงเรียน 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชได 
21 ผูบริหารชวยคลี่คลายแกปญหาขอขัดแยงตางๆ ที

เกิดข้ึนในโรงเรียน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

22 ครูในโรงเรียน และรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะตางๆ ซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

 
ใชได 
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ตาราง21 แสดงผลการหาคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมือตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญดาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู 
 
ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
 
1 

1) คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับ
ภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

 
ใชได 

2 ทานไดรับสวัสดิการตางๆ ท่ีทางโรงเรียนมี
สวัสดิการตางๆใหเหมาะสมเพียงพอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

3 ทานไดรับความเปนธรรมในการเลื่อนข้ันเงินเดือน 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชได 
4 ทานไดรับเบี้ยเลี้ยง จากการปฏิบัติงานนอก

สถานท่ี 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

5 คาตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายใน
สภาพปจจุบัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 
6 

2) ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 
โรงเรียนของทานมีบรรยากาศรมรื่นและ
ปลอดภัยจากมลภาวะ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

 
ใชได 

7 โรงเรียนของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงานเพียงพอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

8 ทานมีความสะดวกสบายในการเดินทางไป
ปฏิบัติราชการ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 

9 โรงเรียนของทานมีความสะอาด และเปน
ระเบียบเรียบรอย 

1 1 0 1 1 4 8 ใชได 

10 ทานมีสุขภาพจิตท่ีดีมีความสุขในขณะปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 

11 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ทานไดรับโอกาสในการพัฒนา ความรูความสามา  

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

 
ใชได 

12 ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาดานคุณธรรมจริยธ  1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
13 ทานไดรับอิสระในการคิดริเริ่มสรางสรรคงานใหม 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
14 ทานเขารวมประชุม อบรม และสัมมนาเพ่ือพัฒนา

ตนเองอยูเสมอ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

15 ทานมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน 
และประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

0 1 1 1 1 4 8 ใชได 

16 ทานปฏิบัติงานตรงตามสาขาวิชาท่ีเชี่ยวชาญ
หรือท่ีไดรับการอบรมสัมมนา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

17 4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
ทานมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหนาท่ี 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

 
ใชได 

18 ผูบริหารโรงเรียนใหความสําคัญ และเห็นคุณคา
ของทาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

19 ทานไดรับคําชมเชยหรือรางวัลจากผูบริหาร
โรงเรียน เม่ือมีการปฏิบัติงานท่ีไดผลผลิต 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

20 ทานไดรับโอกาสในการเผยแพรความรู
ความสามารถของทานไปยังสถาบนัการศึกษา
และหนวยงานอ่ืนๆ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

21 การเลื่อนตําแหนงและข้ันของทานเปนไป ตาม
ระบบคุณธรรม 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

22 ทานไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาใน
วิชาชีพ 

1 1 1 1 0 4 0.8 ใชได 

23  5) การบูรณาการดานสังคม 
ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

 
ใชได 

24 เพ่ือนรวมงานของทานแสดงความเปนมิตรตอ
ทาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 

25 ทานไดรับความเชื่อถือศรัทธาจากผูปกครอง
นักเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 

26 ทานมีชื่อเสียง เปนท่ียอมรับของชุมชน
ตลอดจนสังคมโดยท่ัวไป 

1 0 1 1 1 4 0.8 ใชได 
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ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
27 ความสามารถ และผลงานของทานไดรับการ

ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน และเพ่ือนครูโรงเรียน
ตาง ๆ 

1 1 1 1 0 4 0.8 ใชได 

28 6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 
ทานมีความอิสระ ในการแสดงความคิดเห็น  

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

29 ทานไดรับความเสมอภาคในการมอบหมายงานจาก
ผูบังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

30 ทานไดรับความเปนธรรมในการรองทุกขรองเรียนตอ
ผูบังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 5 1 
 

ใชได 

31 โรงเรียนของทานมีระเบียบขอบังคับในการ 
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1 
 

ใชได 

32 สิทธิอันชอบธรรมของทาน ไดรับการคุมครอง 
โดยระเบียบ กฎหมายท่ีเก่ียวของ 

1 1 1 1 0 4 0.8 
 

ใชได 

33 โรงเรียนของทานมีการประชุมกําหนดแนวทาง 
และระเบียบปฏิบัติท่ีเหมาะสมอยูเสมอ 

1 1 1 1 0 4 0.8 
 

ใชได 

 

34 
7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
ปริมาณงานของทานไดรับมอบหมายมีความ
เหมาะสมกับสภาพการดําเนินชีวิตสวนตัวและชีวิต
ครอบครัว 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
5 

 
1 

 
ใชได 

35 ทานมีโอกาสเขารวมกิจกรรมสังสรรคกับเพ่ือน
รวมงานเปนประจํา 

1 1 1 1 1 5 1 
 

ใชได 

36 ทานมีความสุขกับการปฏิบัติงานในโรงเรียนของ
ทาน 

1 1 1 1 1 5 1 
 

ใชได 

37 ทานไดรับการสนับสนุน จากครอบครัว ในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 
 

ใชได 
 

38 ทานไดรับการสงเสริม จากเพ่ือนรวมงาน ในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 
 

ใชได 
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ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม ความคิดเห็นของ 
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

  1 2 3 4 5    
 

39 
8) การปฏิบัติงานในสังคม 
ทานมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
-1 

 
3 

 
0.6 

 
ใชได 

40 ทานเขารวมงานตางๆ ท่ีจัดในชุมชน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
41 ทานมีโอกาสนํานักเรียนไปศึกษาดูงาน

ดานตางๆ ในชุมชน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

42 ทานมีความพึงพอใจในการรวมงานกับ
ผูบริหาร คณะครู และชุมชน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

43 การปฏิบัติงานของทานเปนท่ียอมรับของ
ชุมชนและหนวยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 

1 1 -1 1 1 3 0.6 
 

ใชได 

44 ทานติดตอประสานงานกับผูปกครอง
นักเรียนอยางสมํ่าเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ภาคผนวก ค 
-แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่องแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
______________________________________________________________ 

 

คําช้ีแจง  
 1) แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือสอบถามความคิดเห็นของทานเก่ียวกับ  บรรยากาศ
องคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 แบงเปน 3 ตอน คือ  
  ตอนท่ี 1.1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 1.2 แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  มีจํานวน 4 ดาน คือ 1) บรรยากาศแจมใส 2) บรรยากาศอิสระ 3) 
บรรยากาศควบคุม 4) บรรยากาศสนิทสนม  
  ตอนท่ี 1.3 คุณภาพชีวิตการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ฉะเชิงเทรา เขต 1 มีจํานวน 8 ดาน คือ 1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอมท่ีถูก
ลักษณะและปลอดภยั 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
5) การบูรณาการดานสังคม 6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน 8) การปฏิบัติงานในสังคม 
  2) ผูตอบแบบสอบถามไดแก 
  (1) ผูบริหาร 
      ( 2) ครผููสอน  
 ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามนี้จะนําไปใชในการวิจัยเพ่ือทําวิทยานิพนธ โดยขอเรียนวาการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยมิไดมุงศึกษาโรงเรียนหนึ่งโรงเรียนใดโดยเฉพาะ แตเปนการศึกษาโดยภาพรวม คําตอบของทานจึงไม
มีผลกระทบตอตัวทานไมวากรณีใดๆ ดังนั้นในการตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาจากทานตอบใหครบ
ทุกขอ และตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด ท้ังนี้เพ่ือใหผลการวิจัยมีความเชื่อถือไดสามารถนําไปใชประโยชน
ไดจริง 
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา คงจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และขอขอบพระคุณทานเปน
อยางยิ่ง ท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้ 

นางเมธาพร  เชื้อหอม 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
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ตอนท่ี 1.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําช้ีแจง โปรดกาเครื่องหมาย  ลงใน ( ) หนาขอความท่ีตรงกับสภาพของทาน 
  
  1. เพศ 
   (  ) ชาย 
   (  ) หญิง 
 
  2. ระดับการศึกษา 
   (  ) ปริญญาตร ี
   (  ) ปริญญาโท 
   (  ) ปริญญาเอก 
 
  3. ประสบการณในการทํางาน 
   ( ) ไมเกิน 5 ป  
   (  ) 6 -10 ป 
   ( ) 11-15 ป  
   (   ) 16 ป ข้ึนไป 
 
  4. ตําแหนงหนาท่ี 
   (  ) ผูบริหาร 
                         (  ) ครผููสอน 
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ตอนท่ี 1.2 แบบสอบถามแบบบรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการในโรงเรียนวามีการปฏิบัติจริงระดับใดและ 
  ทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติ โดยมีใหเลือกดังนี้ 
   5  หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับมาก 
   3  หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับปานกลาง 
    2  หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับนอย 

1 หมายถึง แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน อยูในระดับนอยท่ีสุด 
 
ขอ แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ระดับการปฏิบัติเปนจริง 

5 4 3 2 1 
 

1 
1) บรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด  

บรรยากาศการทํางานรวมกัน ระหวางผูบริหารและครูมีความเป
มิตรตอกัน 

     

2 ผูบริหารใหความเอาใจใสตอสถานะภาพ ตลอดจนสวัสดิการ
ตางๆ ของครูในโรงเรียนเปนอยางดี 

     

3 ผูบริหารใหคําแนะนําและหาแนวทางแกไขขอผิดพลาดจาก
การปฏิบัติงานรวมกับครู 

     

4 ครูในโรงเรียนทุกคน มีขวัญกําลังใจทีดีในการทํางาน      
5 ผูบริหารและครูในโรงเรียนทุกคนใหความชวยเหลือซ่ึงกันและ

กันเปนอยางดี 
     

6 ผูบริหารและครูในโรงเรียนมีความสนิทสนม ไวใจซ่ึงกันและกัน      
 

7 
2) บรรยากาศอิสระ  

ผูบริหารใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํางานของครูอยูเสมอ 

     

8 การฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายของครูในโรงเรียนเนนการ
ทํางานเปนทีม 

     

9 ครูสวนใหญตางอุทิศเวลาใหกับงาน ในหนาท่ีของตนรับผิดชอบ      
10 ครูจัดกิจกรรมตามความตองการไดอยางอิสระ      
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ขอ แบบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ระดับการปฏิบัติเปนจริง 
5 4 3 2 1 

11 โรงเรียนอํานวยความสะดวกในการใชวัสดุอุปกรณในการ
ปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียน 

     

12 ครูในโรงเรียนทุกคนไดรับการสนับสนุนในการจดักิจกรรม
ตางๆ ของโรงเรียนเปนอยางดี 

     

 

13 
3) บรรยากาศแบบควบคุม 

ผูบริหารเนนความสําเร็จของงาน โดยมุงผลสัมฤทธิ์เปน
หลัก 

     

14 มีการเพ่ิมภาระงานใหครูในโรงเรียนมากยิ่งข้ึน      
15 ผูบริหาร มีการตั้งกฎระเบียบตางๆ ข้ึนเพ่ือพัฒนาเพ่ือ

ผลสัมฤทธิ์ 
     

16 มีการกําหนดงานใหครูในโรงเรียนปฏิบัติดวยตนเอง      
17 ผูบริหารเขามามีสวนรวมในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนใน

โรงเรียน 
     

18 ผูบริหารมีการควบคุมการทํางานของครูในโรงเรียนอยาง
เขมงวด 

     

 
19 

4) บรรยากาศแบบสนิทสนม 

ผูบริหารชวยเหลือครูในโรงเรียนใหไดรับสิทธิในดานตางๆ 

     

20 ครูในโรงเรียนเล็งเห็นความกาวหนาของโรงเรียน      
21 ผูบริหารชวยคลี่คลายแกปญหาขอขัดแยงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใน

โรงเรียน 
     

22 ครูในโรงเรียน และรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ตางๆ ซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน 
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ตอนท่ี 1.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขต 
  พ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครูวามีการปฏิบัติจริงระดับใด  
  และทํา เครื่องหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติจริง โดยมีใหเลือกดังนี้ 
    5  หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับมากท่ีสุด 
    4  หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับมาก  
    3  หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับปานกลาง  
    2  หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู อยูในระดับนอย  
    1  หมายถึง  คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู  อยูในระดับนอยท่ีสุด 
 
ขอ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู   ระดับการปฏิบัติเปนจริง 

5 4 3 2 1 
 
1 

1) คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับภาระงานท่ี
รับผิดชอบ 

     

2 ทานไดรับสวัสดิการตางๆ ท่ีทางโรงเรียนมีสวัสดิการตางๆ           
ใหเหมาะสมเพียงพอ 

     

3 ทานไดรับความเปนธรรมในการเลื่อนข้ันเงินเดือน      
4 ทานไดรับเบี้ยเลี้ยง จากการปฏิบัติงานนอกสถานท่ี      
5 คาตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายในสภาพปจจุบัน      
 
6 

2) ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย  
โรงเรียนของทานมีบรรยากาศรมรื่นและปลอดภัยจาก
มลภาวะ 

     

7 โรงเรียนของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
เพียงพอ 

     

8 ทานมีความสะดวกสบายในการเดินทางไปปฏิบัติราชการ      
9 โรงเรียนของทานมีความสะอาด และเปนระเบียบเรียบรอย      
10 ทานมีสุขภาพจิตท่ีดี มีความสุขในขณะปฏิบัติงาน      
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ขอ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู   ระดับการปฏิบัติเปนจริง 
5 4 3 2 1 

11 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล  
ทานไดรับโอกาสในการพัฒนา ความรูความสามารถ  

     

12 ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาดานคุณธรรมจริยธรรม      
13 ทานไดรับอิสระในการคิดริเริ่มสรางสรรคงานใหมๆ      
14 ทานเขารวมประชุม อบรม และสัมมนาเพ่ือพัฒนาตนเองอยูเสมอ      
15 ทานมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน และ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
     

16 ทานปฏิบัติงานตรงตามสาขาวิชาท่ีเชี่ยวชาญหรือท่ีไดรับการ
อบรมสัมมนา 

     

17 4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
ทานมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหนาท่ี 

     

18 ผูบริหารโรงเรียนใหความสําคัญ และเห็นคุณคาของทาน      
19 ทานไดรับคําชมเชยหรือรางวัลจากผูบริหารโรงเรียน เม่ือมีการ

ปฏิบัติงานท่ีไดผลผลิต 
     

20 ทานไดรับโอกาสในการเผยแพรความรูความสามารถของทานไป
ยังสถาบันการศึกษาและหนวยงานอ่ืนๆ 

     

21 การเลื่อนตําแหนงและข้ันของทานเปนไป ตามระบบคุณธรรม      
22 ทานไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ      
23  5) การบูรณาการดานสังคม  

ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
     

24 เพ่ือนรวมงานของทานแสดงความเปนมิตรตอทาน      
25 ทานไดรับความเชื่อถือศรัทธาจากผูปกครองนักเรียน      
26 ทานมีชื่อเสียง เปนท่ียอมรับของชุมชนตลอดจนสังคม

โดยท่ัวไป 
     

27 ความสามารถ และผลงานของทานไดรับการยอมรับจาก
เพ่ือนรวมงาน และเพ่ือนครูโรงเรียนตาง ๆ 

     

28 6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน  
ทานมีความอิสระ ในการแสดงความคิดเห็น   

     

29 
 
 
 
 

ทานไดรับความเสมอภาคในการมอบหมายงานจากผูบังคับบัญ      
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ขอ คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู   ระดับการปฏิบัติเปนจริง 
5 4 3 2 1 

 

30 ทานไดรับความเปนธรรมในการรองทุกขรองเรียนตอ
ผูบังคับบัญชา 

     

31 โรงเรียนของทานมีระเบียบขอบังคับในการ ปฏิบัติงานอยาง
เหมาะสม 

     

32 สิทธิอันชอบธรรมของทาน ไดรับการคุมครอง โดยระเบียบ 
กฎหมายท่ีเก่ียวของ 

     

33 โรงเรียนของทานมีการประชุมกําหนดแนวทาง และระเบียบ
ปฏิบัติท่ีเหมาะสมอยูเสมอ 

     

 

34 
7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  
ปริมาณงานของทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
สภาพการดําเนินชีวิตสวนตัวและชีวิตครอบครัว 

     

35 ทานมีโอกาสเขารวมกิจกรรมสังสรรคกับเพ่ือนรวมงานเปน
ประจาํ 

     

36 ทานมีความสุขกับการปฏิบัติงานในโรงเรียนของทาน      
37 ทานไดรับการสนับสนุน จากครอบครัว ในการปฏิบัติงาน      
38 ทานไดรับการสงเสริม จากเพ่ือนรวมงาน ในการปฏิบัติงาน      
 

39 
8) การปฏิบัติงานในสังคม 
ทานมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน 

     

40 ทานเขารวมงานตางๆ ท่ีจัดในชุมชน      
41 ทานมีโอกาสนํานักเรียนไปศึกษาดูงานดานตางๆ ในชุมชน      
42 ทานมีความพึงพอใจในการรวมงานกับผูบริหาร คณะครู 

และชุมชน 
     

43 การปฏิบัติงานของทานเปนท่ียอมรับของชุมชนและ
หนวยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 

     

44 ทานติดตอประสานงานกับผูปกครองนักเรียนอยางสมํ่าเสมอ      
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