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บทคัดย่อ 
 
 การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1)  บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา  (2) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา และ (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจของ
ครูในการปฏิบติังานของสถานศึกษาในจงัหวดัยะลา 

  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารสถานศึกษา  จ  านวน  25  คนและครูในสถานศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา จ านวน  306  คน  รวมทั้งส้ิน  331  คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่  
แบบสอบถามประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจในการท างาน มีค่า
ความเท่ียง .82 และ .89  ตามล าดบั  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน  และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้น  การทดสอบ
สมมติฐานใชร้ะดบัความมีนยัส าคญั .05 

 ผลการวจิยัพบวา่  (1)  สถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา มีบรรยากาศ
องคก์ารแบบเปิดโดยมีค่าดชันีในระดบัค่าเฉล่ียทุกมิติ (2) ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัมาก และ (3) บรรยากาศองคก์ารโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจ
ของครูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมิติบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของครู คือ มิติพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครูและมิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ ตวัแปร
ดงักล่าวสามารถอธิบายความพึงพอใจของครูไดร้้อยละ 8.7  
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Abstract 
 

 The purposes of this research were to study (1) the organizational climate 

of secondary schools in Yala province; (2) job satisfaction of teachers in secondary 

schools in Yala province; and (3) the relationship between organizational climate and 

teachers’ job satisfaction of secondary schools in Yala province. 

 The research sample totaling 331 school personnel consisted of 25 

administrators and 306 teachers in secondary schools in Yala province.  The 

employed research instrument was a questionnaire consisting of Organizational 

Climate Description Questionnaire and Overall Job Satisfaction with reliability 

coefficients of .82 and .89 respectively.  Statistics for data analysis were the 

percentage, mean, standard deviation, and stepwise multiple regression analysis.  The 

.05 level of statistical significance was pre-determined for hypothesis testing. 

 Research findings showed that (1) secondary schools in Yala province had 

the open type of organizational climate with openness index at the average level in 

every dimension; (2) the teachers’ job satisfaction was at the high level; and (3) the 

overall organizational climate correlated positively and significantly at .05 level with 

the teachers’ job satisfaction. The organizational climate dimensions affecting the 

teachers’ job satisfaction were Engaged teacher behavior and Directive principal 

behavior. Both variables could explain 8.7 percent of teachers’ job satisfaction. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

บรรยากาศองค์การ  เป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ท่ีสามารถสะท้อนถึง
บุคลิกภาพท่ีแสดงถึงตวัตนของตนเอง  เช่นเดียวกบัองค์การหรือหน่วยงานต่างๆ  ในสถานศึกษา  
ครูถือเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีความส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนองค์การทางการศึกษาให้เจริญรุดหน้าไป
ได ้ บรรยากาศองคก์ารท่ีดียอ่มข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจท่ีดีท่ีเกิดข้ึนกบัครูในสถานศึกษานั้นๆ  ดว้ย 
เหตุน้ี  ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู   ทั้งน้ี
เพราะความพึงพอใจจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององคก์รท่ีจะท าให้องคก์รบรรลุ
วตัถุประสงคข์องตนเอง 
 นิวสตรอม (David & Newstrom,1985 :109)  ไดก้ล่าวถึงความพึงพอใจในการท างาน
วา่   ความพึงพอใจในการท างานของบุคคลในองคก์าร  มีผลต่อความส าเร็จของงานและองคก์าร   
รวมทั้งความสุขของผูท้  างานดว้ย  องคก์ารใดก็ตามหากบุคคลในองคก์ารไม่มีความพึงพอใจใน  
การท างานก็จะเป็นมูลเหตุหน่ึงท่ีท าใหผ้ลงานและการท างานต ่า  คุณภาพของงานลดลง  ก่อใหเ้กิด 
การขาดงาน  ลาออกจากงานหรืออาจก่อใหเ้กิดปัญหาอาชญากรรม และปัญหาทางวนิยัอีกดว้ย   
แต่ในทางตรงกนัขา้ม  หากองคก์ารมีบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการท างานสูง  จะมีผลบวกต่อการ
ท างาน   
 นอกจากน้ี  ความพึงพอใจในการท างานยงัเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึงประสิทธิภาพใน 
การท างานและภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร  ส่ิงต่างๆเหล่าน้ีจะก่อใหเ้กิดบรรยากาศองคก์าร  
บรรยากาศองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญั เน่ืองจากบุคคลไม่ไดท้  างานอยูเ่พียงล าพงั แต่การท างาน
นั้นอยูภ่ายใตก้ารก ากบั การควบคุม โครงสร้างองคก์าร  แบบของผูน้ า   กฎระเบียบต่าง ๆ 
รวมถึงสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีอาจมองไม่เห็นแต่สามารถรับรู้ได ้ส่งผลกระทบต่อตวับุคคล 
และองคก์ร เวนย ์ เค ฮอย (Wayne K. Hoy, 2008 : 197-202) ไดจ้ดัพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อบรรยากาศ 
องคก์ารไว ้ 5 มิติ  คือ  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการสนบัสนุน  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้น 
การช้ีแนะ  มิติพฤติกรรมดา้นความเอาใจใส่ของครู  มิติพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู  และมิติ
พฤติกรรมความสามคัคีของครู  กล่าวไดว้า่บรรยากาศองคก์ารมีความส าคญัต่อบุคลากรในองคก์าร   
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เน่ืองจากบุคลากรในองคก์ารจะปฏิบติังานภายใตก้ารควบคุมของผูบ้งัคบับญัชา  โครงสร้างองคก์าร  
และกฎระเบียบขององคก์าร  การมีบรรยากาศองคก์ารท่ีดีจะส่งผลท าให้บุคลากรมีการปฏิบติังานท่ี
ดีข้ึนและผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน   
 สเตียร์  (Steer, 1988 : 104-109)  ยงัไดก้ล่าววา่  บรรยากาศองค์การเป็นการรับรู้ของ
บุคลากร  ทั้งในระดบับุคคลและกลุ่ม  ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของ  องคก์าร  บรรยากาศซ่ึงเหมาะสม 
องคก์ารหน่ึงแต่อาจจะไม่เหมาะสมต่ออีกองคก์ารหน่ึง  ดงันั้น  ผูบ้ริหารจึงตอ้งพิจารณาถึงเป้าหมาย
และพยายามท่ีจะน าไปสู่การสร้างสรรค์บรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อองค์การให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององคก์าร   
 เวนย ์เค ฮอย (Wayne K. Hoy, 2008 : 197-202) ยงัไดก้ล่าวถึงบรรยากาศในโรงเรียนวา่  
เกิดจากพฤติกรรมหลกัๆของคนในโรงเรียนนั้นๆและการบริหารงานก็สามารถแสดงออกมาในเชิง
บวกในการพฒันาบุคลิกภาพของคนในโรงเรียนนั้น   
 ดว้ยเหตุน้ีผูว้จิยัจึงมีความสนใจด าเนินการท าวจิยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องค์การและความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐใน
จงัหวดัยะลา  โดยน าแนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษา  ประกอบดว้ย  5  
มิติ  ได้แก่ มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการสนับสนุน  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ  มิติ
พฤติกรรมดา้นความเอาใจใส่ของครู  มิติพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู  และมิติพฤติกรรมความ
สามคัคีของครู และกรอบแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานโดยภาพรวม  ของ  ควินน์
และชีพาร์ด  (Quinn and  Shepard  1974 อา้งถึงใน Eisenberger , Cumming,Armeli,& Lynch, 
1997) ดว้ยมุ่งหวงัท่ีจะหาบรรยากาศองคก์ารท่ีสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังาน
เป็นแนวทางในการปรับปรุงและเสริมสร้างบรรยากาศท่ีพึงประสงค์จะท าให้ครู  ปฏิบติังานดว้ย
ความพึงพอใจ  เตม็ใจท่ีจะท างาน  อนัจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพของการท างานในท่ีสุด 
 

2.  วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 

2.1  เพื่อศึกษาบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 
 2.2  เพื่อศึกษาความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษา
จงัหวดัยะลา 
 2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและความพึงพอใจของครูใน
การปฏิบติังานในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษา  จงัหวดัยะลา 
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 2.4  เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานของสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษา  จงัหวดัยะลา 
 

3.  กรอบแนวคดิกำรวจิัย  
 
 การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษา
ของรัฐ ในจงัหวดัยะลาตามแนวคิดของ  เวนย ์เค ฮอย (Wayne K. Hoy, 2008 : 197-202  อา้งถึงใน 
เฉลิม  จ  าปาวจิิตร  2551 : 14)  ซ่ึงก าหนดมิติบรรยากาศองคก์ารไว ้   5  มิติ  ไดแ้ก่  
 มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการสนบัสนุน  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ  มิติพฤติกรรมดา้น
ความเอาใจใส่ของครู  มิติพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู  และมิติพฤติกรรมความสามคัคีของครู
และกรอบแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานโดยภาพรวม(Overall Job Satisfaction - OJS)
ของควินน์และชีพาร์ด  (Quinn and Shepard  1974  อา้งถึงใน  ณฐาภรณ์  ซ่ือมาก 2551 : 5)   มาใช้
วดัความพึงพอใจในการท างาน 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 

บรรยำกำศองค์กำรตำมแนวคิดของ  
เวนย์ เค ฮอย 
-  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการ
สนบัสนุน 
-  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ   
-  มิติพฤติกรรมดา้นความเอาใจใส่ของ
ครู 
-  มิติพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู 
-  มิติพฤติกรรมความสามคัคีของครู 
 

 
ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนโดย
ภำพรวม  ของ  ควนิ และ ชีพำร์ด 
(Overall  job Satisfaction - ojs) 
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4.  สมมติฐำนกำรวจิัย  
 
 4.1  บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจของครู 
ในการปฏิบติังานของสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 
 4.2  บรรยากาศองคก์ารท่ีน ามาศึกษาจะส่งผลต่อความพึงพอใจของครู 
ในการปฏิบติังานของสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของในจงัหวดัยะลา 
 

5.  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 
 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจของครูตามกรอบ
แนวคิดดงักล่าวขา้งตน้โดยศึกษาจากครูและผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา  
จ  านวน  331  คน  พ.ศ. 2553 
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  บรรยำกำศองค์กำร  หมายถึง  ความรู้สึก  ความรับรู้ของสมาชิกในองคก์ารท่ีมีต่อ 
สภาพแวดล้อมในองค์การท่ีตนปฏิบติังานทั้งทางตรงและทางออ้ม  บรรยากาศองค์การเป็นส่ิงท่ี
เกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มต่างๆภายในองคก์าร  โดยวดัไดจ้ากพฤติกรรม 
ปฏิสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารและครูผูส้อน  ซ่ึง เวนย ์เค ฮอย (Wayne K. Hoy) ไดก้  าหนดมิติบรรยากาศ
องคก์ารไว ้ 5  มิติ  ดงัน้ี  คือ 
  6.1.1  มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (Supportive  principle  

behavior)  หมายถึง  การแสดงความพยายามของผูบ้ริหารในการจูงใจครูดว้ยการใชก้ารวิจารณ์ท่ี
เป็นไปในทางสร้างสรรค์  และการให้ตวัอยา่งโดยการให้งานหนกั  ในเวลาเดียวกนั  ผูบ้ริหารตอ้ง
ให้ความช่วยเหลือและเอาใจใส่สวสัดิการของครูทั้งในส่วนบุคคลและในส่วนวิชาชีพ  พฤติกรรม
ผูบ้ริหารดา้นการสนบัสนุนน้ีมุ่งสู่ความตอ้งการดา้นสังคมและความส าเร็จในงานของคณะครู 
  6.1.2  มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการช้ีแนะ  (Directive  principle behavior) 
หมายถึงพฤติกรรมท่ีเคร่งครัดของผูบ้ริหารในการช้ีแนะ  นิเทศ  ติดตาม  ควบคุมครูและกิจกรรม
โรงเรียนในรายละเอียด 
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6.1.3  มิติพฤติกรรมด้านความเอาใจใส่ของครู (Engaged  teacher behavior)   
หมายถึง  พฤติกรรมท่ีสะทอ้นให้เห็นขวญัของครู  ครูมีความภูมิใจในโรงเรียนของตนสนุกกบัการ
ท างานร่วมกนั  ครูใหก้ารสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน  ครูไม่เพียงแต่เอาใจใส่กนัและกนัแต่ทุ่มเทเพื่อ 
ความส าเร็จของนกัเรียน  เช่ือมัน่ในตวันกัเรียนและมองนกัเรียนในแง่ดีเก่ียวกบัความส าเร็จของ
นกัเรียน 
  6.1.4  มิติพฤติกรรมความคับข้องใจของครู (  Frustrated  teacher behavior) 
หมายถึง  แบบแผนของพฤติกรรมครูท่ีถูกแทรกแซงจากการบริหารและเพื่อนร่วมงานซ่ึงดึงความ
สนใจจากภาระการสอน  ครูไดรั้บมอบหมายงานประจ า  งานเอกสาร  และงานท่ีไม่ใช่การสอนเกิน 
ความจ าเป็นยิง่กวา่นั้นครูยงัรบกวนและแทรกแซงซ่ึงกนัและกนั 
  6.1.5  มิติพฤติกรรมความสามัคคีของครู(  Intimate  teacher behavior) 
หมายถึง  พฤติกรรมครูท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของครู  ความสัมพนัธ์เชิง
สังคมระหวา่งคณะครู  ครูรู้จกักนัเป็นอยา่งดี  ครูเป็นเพื่อนสนิทกนัและมีการเขา้สังคมกนัเป็น
ประจ า 
 6.2  ควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง  ความรู้สึกชอบหรือพอใจท่ีมี
องคป์ระกอบและส่ิงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ของงาน และเขาไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเขา 
 6.3  ครู  หมายถึง  ผู ้ท่ีปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา  อันได้แก่  ข้าราชการครู  
พนกังานราชการ  วทิยากรสอนศาสนาอิสลาม   
 6.4  สถำนศึกษำระดับมัธยมศึกษำ  หมายถึง  สถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐใน 
จงัหวดัยะลา  จ  านวน  12  โรง 
 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

 7.1  เป็นแนวทางในการปรับปรุงและเสริมสร้างบรรยากาศในการปฏิบติังานของครู   
ใหมี้ความพึงพอใจ  เตม็ใจท่ีจะท างาน  อนัจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพของการท างานในท่ีสุด 
 7.2  เป็นขอ้มูลสารสนเทศท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานน าไปเป็นแนวทางเพื่อ 
ประกอบการพิจารณาปรับปรุงการบริหารของผูบ้ริหารเองให้เกิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืต่อไป 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยไดน้ าเสนอตามล าดบั
หวัขอ้ดงัน้ี 

 1.  บรรยากาศองคก์าร 
1.1  ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 
1.2  ความส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 
1.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 
1.4  แบบบรรยากาศองคก์าร 

 2.  แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 
2.1  ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 
2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัการท างาน 

 3.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 
3.1  กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหาในการจูงใจ 
3.2  กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการในการจูงใจ  
3.3  องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน 

  3.4  แบบวดัระดบัความพึงพอใจ 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

5.1  งานวจิยัในประเทศ 
5.2  งานวจิยัต่างประเทศ 
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1.  บรรยากาศองค์การ 
 
 1.1  ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
  องคก์ารแต่ละแห่งนั้นแตกต่างกนั  บางแห่งการท างานของบุคลากรเตม็ไปดว้ย 
ความกระตือรือร้น  ยิม้แยม้แจ่มใส  มีความมัน่ใจและท างานร่วมกนัดว้ยดี  แต่ในบางแห่งกลบั
พบวา่  บุคลากรท างานดว้ยความเฉ่ือยชา  ซึมเซา  ทอ้แทใ้นลกัษณะท่ีหมดหวงัและหมดก าลงั  เร่ือง
น้ี ฮลับิน  (Halpin. 1966:134 อา้งถึงใน สมศกัด์ิ  ศาสตร์สูงเนิน  2540: 14)  ไดศึ้กษาและใหท้ศันะ
วา่  คนแต่ละคนมีสุขภาพเฉพาะตวัฉนัใด  องคก์ารก็ยอ่มมีบุคลิกภาพเป็นการเฉพาะตวัฉนันั้น   
ซ่ึงบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัน้ีเรียกวา่  บรรยากาศองคก์าร  บรรยากาศองคก์ารนั้น  ไดมี้ผูใ้ห้
ความหมายไดห้ลายทางดว้ยกนั  ดงัน้ี 
  ฮาลปิน  (Halpin. 1966: 131) ไดใ้หค้วามหมายของ  บรรยากาศองคก์ารวา่  
หมายถึง  สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในแต่ละสถานท่ี  กล่าวคือ  บุคคลยอ่มท่ีจะมีบุคลิกภาพท่ี
แสดงถึงความเป็นตวัของตวัเอง  องคก์ารหรือหน่วยงานก็เช่นกนั  สามารถแสดงเฉพาะในดา้น
บรรยากาศขององคก์ารหรือหน่วยงานของตนได ้
  ฮอย (Hoy, 2008: 197)  กล่าววา่  บรรยากาศองคก์าร  หมายถึง  สภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ารซ่ึงสมาชิกในองคก์ารสามารถเรียนรู้และมีประสบการณ์  บุคคลยอ่มจะตอ้งมี
บุคลิกภาพท่ีแสดงถึงความเป็นตวัเองเช่นเดียวกบัองคก์ารหรือหน่วยงาน 
  สตริงเกอร์ (Stringer: 2002)  กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง  สภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ารซ่ึงสมาชิกในองคก์ารสามารถเรียนรู้และมีประสบการณ์  รวมทั้งมีพฤติกรรมของ
บุคคลในองคก์าร 
  เดสเลอร์  (Dessler, 1976: 187)  กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร  เป็นการเขา้ใจหรือ
รับรู้ท่ีบุคคลหน่ึงมีต่อองคก์ารท่ีก าลงัท างานอยู ่ และความรู้สึกของเขาท่ีมีต่อองคก์ารจะอยูใ่นรูป
ของมิติต่างๆ เช่น  ความเป็นตวัของตวัเอง  การเปิดโอกาส  โครงสร้าง  การใหผ้ลตอบแทน  ความ
เอาใจใส่  ความอบอุ่นและการใหค้วามสนบัสนุน 
  งานวจิยัของสุพิศ  ประสพศิลป์  (2540: 20) กล่าววา่  เป็นความเขา้ใจหรือการรับรู้
ของสมาชิกในองคก์ารท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ทั้งโดยตรงและออ้มจะเป็นแรงกดดนัท่ี
ส าคญัท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล  มีลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละองคก์าร 
  งานวจิยัของธงชยั  วโิรจนาภา (2544: 43) ไดใ้หค้วามหมายของ บรรยากาศ
องคก์ารวา่  หมายถึง  คุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการรับรู้ 
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และการแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมองคก์ารส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานและผลผลิตขององคก์ารได ้ 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่การจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานและความพึงพอใจของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  บรรยากาศองคก์ารท่ีไดก้ล่าวมาแลว้นั้นสรุปวา่  บรรยากาศองคก์าร หมายถึง  
ความรู้สึกความรับรู้ของสมาชิกในองคก์ารท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานท่ีเกิด
จากการปฏิสัมพนัธ์ทั้งทางตรงและทางออ้มโดยวดัจากการปฏิสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 
 1.2  ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
  นักวิชาการหลายท่านได้แสดงความคิดเห็นในเร่ืองความส าคญัของบรรยากาศ
องคก์ารไวด้งัน้ี 
  บราวน์และโมเบิร์ก  (Brown and Moberg, 1980: 420)  ไดใ้หค้วามเห็นวา่
บรรยากาศองคก์ารมีส่วนส าคญัในการวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกในองคก์ารต่อ
องคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ใหมี้ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารและความพอใจท่ีอยู่
ในองคก์าร ดงันั้นหากตอ้งการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพฒันาองคก์ารแลว้ ส่ิงท่ีนกัพฒันาองคก์าร
จะตอ้งพิจารณาเปล่ียนแปลงก่อนอ่ืน คือ บรรยากาศองคก์าร เน่ืองจากบรรยากาศองคก์ารไดรั้บการ
สั่งสมมาจากความเป็นมา วฒันธรรมและกลยทุธ์ขององคก์ารตั้งแต่อดีต นอกจากน้ี บรรยากาศ
องคก์ารยงัมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารและบุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์าร ดงัน้ี 

1.2.1  บรรยากาศองคก์ารแบบหน่ึง ท าใหผ้ลการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงดีกวา่ 
บรรยากาศองคก์ารแบบอ่ืน ๆ  

1.2.2 ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่แผนกงาน 
ภายในองคก์าร 

1.2.3  ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลและองคก์าร มีความส าคญัต่อการก าหนด 
ผลการปฏิบติังานและความพอใจของบุคลากรในองคก์าร   
  สเตียร์ (Steers, 1988: 104-109) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ขององคก์าร ดงัน้ี คือ  
  1.  บรรยากาศองคก์ารเป็นการรับรู้ของบุคลากร ทั้งในระดบับุคคลและกลุ่ม  
ซ่ึงเป็นพฤติกรรมขององค์การ ดงันั้น การก าหนดรูปแบบการบริหารองค์การจึงตอ้งพิจารณาถึง
ความตอ้งการของบุคลากรทั้งในระดบับุคคลและกลุ่ม 

2.  บรรยากาศองคก์ารซ่ึงเหมาะสมต่อองคก์ารหน่ึง แต่อาจจะไม่เหมาะสม 
กบัอีกองคก์ารหน่ึง ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งพิจารณาถึงเป้าหมายและความพยายามท่ีจะน าไปสู่การ
สร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยการต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบุคลากร โดย
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บรรยากาศแบบเนน้ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร จะเหมาะสมต่อองคก์ารท่ีเนน้ต่อผลการ
ปฏิบติังาน   
  3.  บรรยากาศองคก์ารท่ีมีผลต่อทศันคติและพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากร
และบรรยากาศองคก์ารจะเกิดผลดีต่อบุคลากรในองคก์าร  คือ  ความพึงพอใจในงาน  และผลการ
ปฏิบติังาน  แต่ไม่สามารถคาดหวงัวา่บรรยากาศองคก์ารจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรได ้
  สรุปไดว้า่  บรรยากาศองคก์ารมีความส าคญัยิง่ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์าร  เพราะบรรยากาศท่ีดีและเหมาะสมจะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน  ส่ิงท่ีจะสร้างใหเ้กิด
บรรยากาศท่ีดี  เหมาะสมต่อการท างานนั้น  ผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญัและความเขา้ใจ  ใหก้าร
สนบัสนุน  ท าใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน  เพื่อใหผ้ลการปฏิบติังาน
ขององคก์ารมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 1.3  แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
  นกัวชิาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร   
ดงัน้ี 
  แมคเกรเกอร์  (Mcgregor, 1960 : 33-34) ไดเ้สนอทฤษฎี X และทฤษฏี Y ไดก้ล่าว
ไวว้า่รูปแบบการบริหารจะเป็นตวัก าหนดบรรยากาศ  และไดแ้บ่งรูปแบบองคก์ารออกเป็น  2 แบบ  
คือ 
  1.  องคก์ารตามทฤษฎี X เป็นบรรยากาศแบบปิด  มีลกัษณะการรวมอ านาจ 
ภาวะผูน้ าแบบอตัตาธิปไตยและการไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
   2.  องคก์ารตามทฤษฎี Y เป็นบรรยากาศแบบเปิด  มีลกัษณะการกระจาย 
อ านาจ  ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
  แมคเกรเกอร์  มีความเห็นวา่ ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารดงักล่าวมิไดเ้ป็นจุดส้ิน 
ของความต่อเน่ืองแต่จะเป็นไปตามพฤติกรรมของมนุษย ์ อนัเน่ืองมาจากทฤษฎี X นั้น เป็นการมอง
คนในแง่ลบ  ทฤษฎี Y  เป็นการมองคนในแง่บวก    
  สโนว ์(Snow : 2002)  ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่  คือ  การรับรู้ 
หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีมีส่วนร่วมในการท างาน หรือบรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีประกอบไป
ดว้ยการผสมผสานระหวา่งบรรทดัฐาน  คุณค่า  ความคาดหวงั นโยบายและแนวทางการท างานท่ีมี
ผลต่อพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มและเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมใหส้ามารถท างานเป็นทีมได ้ 
ประกอบดว้ย  6  มิติ 
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  1.  ความยดืหยุน่ (Flexibility)  หมายถึง  การรับรู้หรือความรู้สึกของบุคลากร 
องคก์ารมีความยดืหยุน่เก่ียวกบักฎระเบียบต่างๆแนวทาง  นโยบายและขอ้ปฏิบติัท่ีไม่จ าเป็นซ่ึงไม่
ส่งผลรบกวนต่อการท างานใหป้ระสบความส าเร็จและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นส่ิงใหม่และลด
สายการบงัคบับญัชาใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด 
  2.  ความรับผดิชอบ (Responsibility)  หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้วา่ไดรั้บความ 
ไวว้างใจและไดรั้บมอบหมายอ านาจในการปฏิบติังานท่ีบุคลากรสามารถด าเนินการได ้ โดยไดรั้บ
การตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชาและรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานในความรับผดิชอบของตนได้
อยา่งเตม็ท่ี 
  3.  มาตรฐาน (Standard)  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรเก่ียวกบัการพฒันา 
ปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีท่ีสุดรู้สึกวา่เป็นความทา้ทายและท าใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
  4.  ระบบรางวลั  (Reward)  หมายถึง  การท่ีบุคลากรรู้สึกวา่พวกเขาไดรั้บการ 
ยอมรับและไดรั้บรางวลัเม่ือปฏิบติังานไดดี้ 
  5.  ความโปร่งใส  (Clerity)  หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเก่ียวกบันโยบาย 
และแนวทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
  6.  ความยดึมัน่ในทีม  (Team Commitment) หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรถึง
ความภาคภูมิใจในการเป็นเจา้ขององคก์ารมีความไวว้างใจกนัในการท างาน  มีความซ่ือสัตยแ์ละ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
  ฮลัปิน  และครอฟท ์ (Halpin and Croft 1963 : 133-152)  ไดศึ้กษาบรรยากาศ 
องคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษา  71  โรงเรียน  ในสหรัฐอเมริกา  ไดร้ะบุมิติของบรรยากาศ
องคก์ารไว ้ 8  มิติ  ดงัน้ี 

 พฤติกรรมของครู  4  มิติ   
  1.  มิติขาดการติดต่อ (Disengagment)  หมายถึง  ความรู้สึกของครูท่ีมีต่อคณะครู 
วา่ปฏิบติัหนา้ท่ีขาดการประสานงาน 
  2.  มิติอุปสรรค  (Hindrance)  หมายถึง   ความรู้สึกของครูท่ีมีต่อพฤติกรรมขอ 
คณะครูวา่ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยขาดความคล่องตวั 
  3.  มิติขวญั (Esprit)  หมายถึง  ความรู้สึกของครูท่ีมีต่อพฤติกรรมของคณะครูมี 
การปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีขวญั  ก าลงัใจ  มีความรักในหมู่คณะเพราะครูไดรั้บการตอบสนองทาง
สังคม  
  4.  มิติความสนิทสนม  (Intimacy)  หมายถึง  ความรู้สึกของครูท่ีมีต่อพฤติกรรม 
ของคณะครู  โดยแสดงออกถึงความสนุกสนาน  ความมีสัมพนัธ์ 
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  พฤติกรรมของผูบ้ริหารอีก  4  มิติ  คือ  มิติห่างเหิน  มิติมุ่งผลงาน  มิติเป็น
แบบอยา่ง  และมิติกรุณาปราณี  ดงัน้ี   
  1.  มิติห่างเหิน  (Aloofness)  หมายถึง การด าเนินงานโดยค านึงถึงระเบียบ  
กฎเกณฑ ์ขอ้บงัคบัตามนโยบายอยา่งเคร่งครัดมากกวา่ค านึงถึงจิตใจของคณะครู การติดต่อ 
กบัคณะครูนั้นเป็นการติดต่อเป็นส่วนรวมมากกวา่ส่วนบุคคล ท าใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและคณะครูมีนอ้ย     
  2.  มิติเนน้ผลงาน (Production Empasis)  หมายถึง การคอยควบคุม ตรวจตรา  
สั่งการและนิเทศการปฏิบติังานของคณะครูอยา่งใกลชิ้ด คณะครูตอ้งปฏิบติังานตามค าสั่งของ 
ผูบ้ริหาสถานศึกษาอยา่งเคร่งครัด ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นใดๆ  
  3.  มิติเป็นผลกัดนั (Thrust) หมายถึง การกระตุน้หรือจูงใจ สนบัสนุนใหค้ณะครู 
ปฏิบติังานโดยใช ้วธีิการกระท าตนใหเ้ป็นแบบอยา่งใหผู้อ่ื้นยดึถือ จะไม่ควบคุม ตรวจตราหรือ
นิเทศการปฏิบติังาน อยา่งใกลชิ้ด  
  4.  มิติมิตรสัมพนัธ์ (Consideration) หมายถึง การสนบัสนุน เก้ือกลู ห่วงใย 
ช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาในการ ปฏิบติังานและกิจธุระส่วนตวัของครูแต่ละคนเป็นอยา่งดี 
  บราวน์และโมเบิร์ก (Brown and Mober, 1980 : 18-20) ไดใ้หค้วามเห็นวา่  มิติ
บรรยากาศองคก์ารประกอบดว้ย 
  1.  ความมีอิสระ (Individual autonomy)  หมายถึง  การท่ีบุคลากรมีอิสระในการ 
ด าเนินการตดัสินใจในการปฏิบติังานภายในขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  2.  การยอมรับ  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน  (Considerration, warmth and  
support) หมายถึงความตอ้งการในการยอมรับและความรู้สึกมัน่คงจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
  3.  โครงสร้างของต าแหน่ง (Position  structure)  หมายถึงการก าหนดขอบเขต 
ความรับผดิชอบในต าแหน่งของผูป้ฏิบติังานแต่ละราย 
  4.  การใหร้างวลัตอบแทน (Reward orientation) หมายถึง  การใหผ้ลตอบแทน 
หรือรางวลัจากผูบ้งัคบับญัชาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยองคก์ารจะใหก้ารสนบัสนุนหรือรางวลัตอบ
แทนแก่แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีผลการปฏิบติังานดี 
  5.  การพฒันาเพื่อความกา้วหนา้ (Progressive development)  หมายถึง  การท่ี 
องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนให้บุคลากรมีการพฒันา  การเสนอความคิดและวธีิการใหม่ๆ 
  6.  การเส่ียง  (Risk-taking)  หมายถึง  การท่ีบุคลากรมีอิสระในการน าเสนอใหมี้ 
การเปล่ียนแปลงใหม่ๆโดยปราศจากของความรู้สึกแกแ้คน้  การเยาะเยย้หรือการลงโทษ 
 



 12 

  7.  การควบคุม (Control)  หมายถึง  ระดบัของการควบคุมการปฏิบติังานของ 
บุคลากรท่ีองคก์ารก าหนด 
  8.  การขดัแยง้ (Conflict)  หมายถึง  การ องคก์ารยนิยอมใหมี้การจดัการกบั 
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
  เวนย ์เค ฮอย (Wayne K. Hoy, 2008 : 197)  ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์าร 
ไวว้า่  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารซ่ึงสมาชิกในองคก์ารสามารถเรียนรู้และมี
ประสบการณ์  บุคคลยอ่มจะมีบุคลิกภาพท่ีแสดงถึงความเป็นตนเองเช่นเดียวกบัองคก์ารหรือ
หน่วยงานและไดจ้ดัพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารไว ้ 5  มิติ  คือ 
  1.  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการสนบัสนุน(Supportive principle behavior)   
หมายถึง  การแสดงความพยายามของผูริ้หารในการจูงใจครูดว้ยการใชก้ารวิจารณ์ท่ีเป็นไปในทาง
สร้างสรรค์  และการให้ตวัอย่างโดยการให้งานหนัก  ในเวลาเดียวกัน  ผูบ้ริหารต้องให้ความ
ช่วยเหลือและเอาใจใส่สวสัดิการของครูทั้งในส่วนบุคคลและในส่วนวิชาชีพ  พฤติกรรมผูบ้ริหาร
ดา้นการสนบัสนุนน้ีมุ่งสู่ความตอ้งการดา้นสังคมและความส าเร็จในงานของคณะครู 
  2.  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ  (Directive  principle behavior) 
หมายถึงพฤติกรรมท่ีเคร่งครัดของผูบ้ริหารในการช้ีแนะ  นิเทศ  ติดตาม  ควบคุมครูและกิจกรรม
โรงเรียนในรายละเอียด 
  3.  มิติพฤติกรรมดา้นความเอาใจใส่ของครู(Engaged teacher behavior)  หมายถึง   
พฤติกรรมท่ีสะทอ้นให้เห็นขวญัของครู  ครูมีความภูมิใจในโรงเรียนของตนสนุกกบัการท างาน
ร่วมกนั  ครูใหก้ารสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน  ครูไม่เพียงแต่เอาใจใส่กนัและกนัแต่ทุ่มเทเพื่อ
ความส าเร็จของนกัเรียน  เช่ือมัน่ในตวันกัเรียนและมองนกัเรียนในแง่ดีเก่ียวกบัความส าเร็จของ
นกัเรียน 
  4.  มิติพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู (Frustrated teacher behavior)   
หมายถึง  แบบแผนของพฤติกรรมครูท่ีถูกแทรกแซงจากการบริหารและเพื่อนร่วมงานซ่ึงดึงความ
สนใจจากภาระการสอน  ครูไดรั้บมอบหมายงานประจ า  งานเอกสาร  และงานท่ีไม่ใช่การสอนเกิน
ความจ าเป็นยิง่กวา่นั้นครูยงัรบกวนและแทรกแซงซ่ึงกนัและกนั 
  5.  มิติพฤติกรรมความสามคัคีของครู  (Intimate teacher behavior)  หมายถึง  
พฤติกรรมครูท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของครู  ความสัมพนัธ์เชิงสังคม
ระหวา่งคณะครู  ครูรู้จกักนัเป็นอยา่งดี  ครูเป็นเพื่อนสนิทกนัและมีการเขา้สังคมกนัเป็นประจ า 
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  สรุปวา่  บรรยากาศองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัท่ีส่งผลต่อความสามารถในการ
ปฏิบติังานของบุคคล  ในสถานศึกษานั้นผูบ้ริหารตอ้งรับรู้และเขา้ใจถึงองคป์ระกอบของบรรยากาศ
องคก์ารซ่ึงจะมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคลากรในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  ผูบ้ริหารจึงควรสร้างบรรยากาศให้เหมาะสมต่อการปฏิบติังานซ่ึงจะส่งผลในการ
ปฏิบติังานในองคก์รประสบความส าเร็จ  ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาบรรยากาศองคก์ารตามแนวคิด
ของ  เวนย ์เค ฮอย (Wayne K. Hoy : 2008 อา้งถึงใน เฉลิม  จ  าปาวจิิตร  2551 : 14)  เน่ืองจากมีความ
ชดัเจนในรายละเอียดครอบคลุมในพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
ของบุคคลในองคก์าร  โดยช้ีใหเ้ห็นถึงบรรยากาศองคก์ารท าใหเ้กิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  สร้าง
เจตคติท่ีดีจะท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
 1.4  แบบบรรยากาศองค์การ 
  บีล (Beal, 1974 : 83-85) ไดเ้สนอแบบบรรยากาศองคก์ารไว ้ 5  แบบ  คือ 

1.  บรรยากาศแบบกลวั  มีความสงสัยกลวัวา่จะไม่เป็นท่ียอมรับ  ต่างสงสัยและ 
ไม่ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  บรรยากาศจะกา้วร้าว  ซึมเซา  เฉ่ือยชา  ไม่มีชีวิตชีวา  แต่ละคนจะคอย
ใหผู้อ่ื้นเป็นฝ่ายพดูออกความเห็นก่อน 

2.  บรรยากาศเป็นมิตร  อบอุ่น  อิสระ  ทุกคนรู้สึกสบายท่ีจะแสดงความคิดเห็น   
พดูกนัอยา่งตรงไปตรงมา  แลกเปล่ียนความคิดเห็นและความรู้สึกของตน 

3.  บรรยากาศแบบเผด็จการ  ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูท่ี้รู้ดีท่ีสุดวา่กลุ่มควรจะท า 
อะไรตามท่ีตนตั้งใจ  ไม่มีใครมีส่วนร่วมหรือริเร่ิมกระท าการ  ยกเวน้ท่ีไดรั้บค าสั่ง 

4.  บรรยากาศแบบประชาธิปไตย  ทุกคนจะไดรั้บการกระตุน้ใหมี้บทบาทเป็น 
ผูน้ าเพื่อท่ีจะร่วมกนัท างานไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้

5.  บรรยากาศท่ีเช่ือในคุณค่าของผูอ่ื้น  และยอมรับในความสามารถของผูอ่ื้น  
ผูบ้งัคบับญัชามีสายตากวา้งไกล  ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน 
  บราวน์และโมเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980: 420-421) ไดจ้ดับรรยากาศ
องคก์ารไว ้4 แบบ คือ 
  1.  บรรยากาศท่ีเนน้การใชอ้ านาจ (Power-oriented climate)  มีโครงสร้างท่ีมี
อ านาจท่ีเด่นชดั และใชอ้ านาจในการตดัสินใจในองคก์าร เช่น การเล่ือนขั้นต าแหน่ง การพิจารณา
ความดีความชอบ ลกัษณะบุคลากรในองคก์ารจะต่อสู้เพื่อผลประโยชน์ส่วนตวัและแข่งขนักบั
ผูร่้วมงานในส่วนของความสัมพนัธ์ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเอาใจผูบ้งัคบับญัชาเพื่อความกา้วหนา้ใน
งาน 
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2.  บรรยากาศเนน้การท างานตามบทบาท (Role-oriented climate) จะเนน้ 
กฎระเบียบขององค์การและความสมเหตุสมผล การแข่งขนัและความขดัแยง้จะอยู่ในกฎระเบียบ
และวธีิการด าเนินการ องคก์ารลกัษณะน้ีจะเนน้ความมัน่คงเป็นส าคญั 

3.  บรรยากาศเนน้การท างาน (Task-oriented climate) จะเนน้เป้าหมายในการ 
ท างานเป็นส าคญั การใชอ้  านาจหนา้ท่ีส่วนใหญ่เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร กฎระเบียบ
อาจจะไม่ส าคญัและไม่จ  าเป็นตอ้งมี ถา้ไม่ช่วยใหง้านนั้นส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

4.  บรรยากาศเนน้ความส าคญัของบุคลากร (People-oriented climate) องคก์าร 
แบบน้ีเป็นองค์การท่ีสนองตอบความต้องการของบุคลากร ค านึงถึงความพอใจและองค์การ 
คาดหวงัวา่สมาชิกจะไม่ท าส่งท่ีขดัต่อค่านิยมของสมาชิกดว้ยกนั 
  ฮลัปิน  และครอฟท ์(Halpin and Croft, 1963 : 150-151)  ไดว้ิเคราะห์บรรยากาศ
องค์การว่าสามารถจดัเป็นแบบเฉพาะของบรรยากาศองค์การได ้ 6  แบบดว้ยกนั  คือ  บรรยากาศ
แบบแจ่มใส  บรรยากาศอิสระ  บรรยากาศควบคุม  บรรยากาศสนิทสนม  บรรยากาศรวบอ านาจ  
และบรรยากาศซึมเซา  ฮลัปิน ไดบ้รรยายถึงบรรยากาศองคก์าร  6  แบบ  ดงัน้ี 

1.  บรรยากาศแบบแจ่มใส หรือแบบเปิด (Open Climate) เป็นบรรยากาศท่ี 
สมาชิกมีขวญั และก าลงัใจดีมาก คณะครูมีความสามคัคีช่วยเหลือการงานเป็นอย่างดี ครูมีงานท า
พอเหมาะแก่สภาพความสามารถของแต่ละบุคคล แต่ละคนมีความพึงพอใจในการท างานและการ
แกปั้ญหาต่างๆร่วมกนั  มีความภูมิใจท่ีเป็นสมาชิกของโรงเรียนนั้น  พฤติกรรมผูบ้ริหารพบว่า  มี
บทบาทในการบริหารดีเด่นถือเป็นแบบอย่างท่ีดีได้  เป็นท่ีเคารพและเป็นท่ีตอ้งการของคณะครู  
นอกจากน้ียงัให้การช่วยเหลือคณะครูให้ท างานได้อย่างสะดวก  ผูบ้ริหารไม่ตอ้งออกค าสั่งหรือ
ควบคุมและนิเทศงานบ่อยนัก  เพราคณะครูมีระเบียบวินัยดี  มีความสัมพันธ์กับผู ้บริหารดี  
กฎเกณฑแ์ละระเบียบต่างๆ  ท่ีมีความจ าเป็นส าหรับการอ านวยการบริหารและควบคุมคณะครูยงัคง
มีอยู ่ แต่สามารถยดืหยุน่ไดต้ามสถานการณ์  

2.  บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) มีบรรยากาศท่ีมีความเด่นชดั 
ตรงท่ีผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้ณะครูมีอิสระในการสร้างความสัมพนัธ์กนัฉนัทมิ์ตร  บรรยากาศแบบน้ี
มีแนวโน้มท่ีคณะครุไดรั้บความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ฉนัท์มิตรมากกวา่ความพึงพอใจท่ีไดรั้บ
จากผลส าเร็จในการท างาน  คณะครูมีความสามคัคีและร่วมมือกันท างานดี  ผูบ้ริหารมีวิธีการ  
กฎเกณฑแ์ละระเบียบต่างๆ  พร้อมท่ีจะอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานให้คณะครู  ขวญัและ
ก าลงัใจครูดีแต่ไม่เท่าบรรยากาศแจ่มใส  เพราะเป็นความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ฉันท์มิตรมาก  
แต่ไดรั้บความพึงพอใจจากความส าเร็จในงานนอ้ยไป  ผูบ้ริหารบริหารงานโดยถือกฎเกณฑ์มากวา่
บุคคล  ท าใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารและคณะครูมีนอ้ย  การควบคุม  ตรวจตราหรือนิเทศ 
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งานมีน้อย  แต่ให้โอกาสแก่ครูท่ีจะเลือกงานได้โดยอิสระและตามความสามารถของผูบ้ริหารจะ
แสดงความเมตตาปรานี  และคอยช่วยเหลือคณะครูในการปฏิบติังานเป็นคร้ังคราว  ส่วนใหญ่จะใช้
วิธีการปฏิบติังานหนกัและการสร้างแบบอย่างท่ีดี  ผูบ้ริหารส่งเสริมสวสัดิภาพของครู  พฤติกรรม
ของผูบ้ริหารในบรรยากาศแบบน้ีค่อนขา้งจะเขม้งวดกวดขนัมากวา่ผูบ้ริหารแบบบรรยากาศแจ่มใส 

3.  บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารเนน้ 
ความส าเร็จของงาน ผูบ้ริหารมีการควบคุม  ตรวจตรา  และสั่งการและนิเทศงานของคณะครูจน
คณะครูไม่มีเวลาในการสร้างความสัมพนัธ์ฉันท์มิตร  แต่เน่ืองจากมีผลงานท่ีดีจึงท าให้คณะครุมี
ความภาคภูมิใจ ซ่ึงเป็นผลพลอยไดท้  าให้ขวญัและก าลงัใจดีข้ึนเล็กน้อย  คณะครูตอ้ร่วมมือกนั
ท างานตลอดเวลา  จึงท าให้ความสามคัคีในหมู่คณะดีข้ึนบา้งแต่ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกลบัมีนอ้ย  
ผูบ้ริหารให้ความสะดวกในการปฏิบติังานของคณะครูน้อย  แต่จะก าหนด  ระเบียบ  กฎเกณฑ ์ 
วธีิการท างานใหค้ณะครูท าตลอดเวลา  ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัคณะครูนอ้ยเพราะมุ่งแต่ค านึงถึง
แต่ผลงาน 

4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เป็นบรรยากาศท่ีมีความสัมพนัธ์ 
ฉนัมิตรสหาย ผูบ้ริหารสนใจผลงานนอ้ย จนละเลยค าสั่ง กฎเกณฑ์ ระเบียบ หรือนิเทศงาน ท าให้
คณะครูไม่ค่อยมีงานท า แต่ความสัมพนัธ์ด้านส่วนตวัดี  ขวญัและก าลงัใจอยู่ในระดบัปานกลาง
เพราะไดจ้ากความสัมพนัธ์ฉันทมิ์ตรดา้นเดียว  โดยขาดความพึงพอใจหรือความภาคภูมิใจ  แสดง
ให้เห็นว่าคณะครูทุกคนเป็นคนในครอบครัวเดียวกนั  ผูบ้ริหารให้ความเมตตา  กรุณาและจะไม่
พยายามท าลายจิตใจของสมาชิก  การประเมินผลงาน  หรือการสั่งการทั้งทางตรงและทางออ้มมี
นอ้ยมาก  คณะครูจะคอยกระตุน้ผูบ้ริหารใหท้ าหนา้ท่ีใหเ้ขม้แขง็ตลอดเวลา 

5.  บรรยากาศแบบรวมอ านาจ (Paternal Climate) เป็นบรรยากาศการปฏิบติังาน 
ท่ีผูบ้ริหารใช้วิธีการออกค าสั่งควบคุมตรวจตราและนิเทศการปฏิบติังานอย่างใกล้ชิด ผูบ้ริหาร
พยายามสร้างความสัมพนัธ์ฉันมิตรภายในกลุ่มคณะครูแต่ความพยายามของผูบ้ริหารล้มเหลว 
เพราะคณะครูไม่ยอมนบัถือความสามารถของผูบ้ริหาร คณะครูแบ่งออกเป็นกลุ่มๆ  และไม่สามารถ
สร้างความสัมพนัธ์กนัฉนัทมิ์ตร  เน่ืองจากผูบ้ริหารไม่สามารถท่ีจะท าหนา้ท่ีบริหารงานบุคลากรให้
อยู่ในระเบียบวินยัได ้ ผูบ้ริหารชอบรบกวนเวลาปฏิบติังานของคณะครูมากกว่าท่ีจะอ านวยความ
สะดวกขวญัและก าลงัใจของคณะครูต ่า  เพราะขาดทั้งความสัมพนัธ์กนัฉนัท์มิตรและความส าเร็จ
ของงานผูบ้ริหารท าตวัเป็นผูรู้้ดีไปเสียทุกอยา่งทั้งท่ีบางเร่ืองรู้แบบงูๆปลาๆท าให้คณะครูเบ่ือหน่าย
และร าคาญพฤติกรรมของผูบ้ริหารเป็นอยา่งมาก 
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6.  แบบรรยากาศแบบซึมเซา (Close Climate) เป็นบรรยากาศท่ีมีการบริหารงาน 
โดยขาดความรู้ ไม่มีสมรรถภาพในการบริหารบุคคล คณะครูเสียขวญัก าลงัใจในการท างาน เพราะ
ขาดความสัมพนัธ์ฉนัมิตร และขาดความภาคภูมิใจในการท างาน ครูขาดความสามคัคีในการท างาน  
ผูบ้ริหารไม่อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานใหค้ณะครู  คณะครูถูกควบคุมโดยระบบการคดั
ออก  ผูบ้ริหารกบัครูมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยมาก  แต่พยายามตั้งกฎเกณฑร์ะเบียบ  ขอ้บงัคบั  ให้
คณะครูปฏิบติัตามโดยปราศจากหลกัการและเหตุผลเพราะมุ่งสนองความพึงพอใจของตนเท่านั้น
และผูบ้ริหารไม่สามารถปฏิบติัตนและปฏิบติังานใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคคลอ่ืนได ้ ผูบ้ริหารขาด
ความเมตตากรุณา  ขาดความคิดสร้างสรรคแ์ละไม่เคยแสดงพฤติกรรมผูน้ าท่ีดีใหป้รากฏแก่สายตา
คณะครู  คณะครูจึงมองผูบ้ริหารของตนเป็นผูบ้ริหารจอมปลอมเป็นบรรยากาศท่ีไม่พึงประสงค ์
และตอ้งรีบแกไ้ขโดยด่วน 

จากบรรยากาศขององคก์ารทั้ง 6 มิติน้ี บรรยากาศแบบแจ่มใส นบัวา่เป็น 
บรรยากาศท่ีพึงประสงค์ท่ีสุด    ส่วนบรรยากาศแบบซึมเซาเป็นบรรยากาศท่ีไม่พึงประสงค ์
แนวทางท่ีจะสร้างบรรยากาศของการท างานใหค้ณะครูมีความสามารถ และมีประสิทธิภาพข้ึนก็คือ 
ความสามารถของการจดัการผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ในการท่ีจะควบคุมบรรยากาศองคก์ารท างานให้
เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติั 
  จากการวจิยัของฮลัปินและครอฟท ์ (Andrew W. Halpin and Don B. Croft: 1962) 
ซ่ึงเป็นผูบุ้กเบิกในการศึกษาบรรยากาศองคก์าร  โดยใชเ้คร่ืองมือ OCDQ (Organizational  Climate 
Description  Questionnaire)  ศึกษาปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัครู  และครูกบัผูบ้ริหาร  เม่ือ  40  กวา่
ปีก่อนนั้น  ฮอยและคณะ (Hoy,  Tarter, and  kottkamp, 1991 ; Hoy andTarter, 1997) พบว่า
เคร่ืองมือดงักล่าวเม่ือหาความสัมพนัธ์บรรยากาศองค์การแบบเปิด  พบว่า มีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัสูงและมีคุณภาพอยูใ่นระดบัท่ีใชไ้ด ้ ดงันั้น ฮลัปินและครอฟท ์ (Andrew W. Halpin and Don 
B. Croftจึงเสนอแนะใหใ้ชด้ชันีองคก์ารแบบเปิด (Openness  Index) และใหใ้ชเ้คร่ืองมือ   
OCDQ-RS  ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือวดับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาได้ 
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2.  แนวคดิทีเ่กีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน 
 
         2.1  ความหมายของความพงึพอใจในการท างาน 
    ความพึงพอใจในการท างาน ตรงกบัค าในภาษาองักฤษ “Job Satisfaction” ซ่ึงมี
ผูใ้หค้วามหมายไวต่้าง ๆ ดงัน้ี 
  บลมั และ เนเลอร์ (Blum and Naylor, 1968) กล่าววา่ ความพอใจในการท างาน
ข้ึนอยูก่บัทศันคติต่าง ๆ เป็นผลมาจากงานและปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น ค่าจา้งการปกครองบงัคบับญัชา
สภาพงาน โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน การยอมรับนบัถือในความสามารถ ความเหมาะสมของ
ปริมาณงาน มิตรภาพและความร่วมมือระหวา่งผูร่้วมงาน ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา และ
อ่ืนๆ อีก 
    กู๊ด (Good, 1973) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง คุณภาพ สภาพ
หรือระดบัของความพอใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากความสนใจและทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานของเขา 
   สตสัส์ และ สไตยล ์(Strauss and Sayles, 1960) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการ
ท างานเป็นความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าและเตม็ใจท่ีจะท างานนั้นใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร บุคคลจะรู้สึกพอใจในงานก็ต่อเม่ืองานนั้น ใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทั้งดา้นวตัถุและจิตใจ
และสามารถสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคลได ้
     ดรีเวอร์ (Drever, 1973) ใหค้วามหมายของความพึงพอใจในการท างานวา่ ความ 
พึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเม่ือไดบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือเป็น
ความรู้สึกขั้นสุดทา้ยท่ีเกิดข้ึนโดยแรงกระตุน้จากความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
    เดวีส (Davis, 1981) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความพอใจ
หรือความไม่พอใจของคนงานท่ีมีต่องาน ซ่ึงแสดงให้เห็นความสอดคลอ้งระหว่างความคาดหวงั
ของคนงานท่ีมีต่องานและส่ิงตอบแทนท่ีจะไดรั้บ 
    พงษจ์นัทร์  วรรณวจิิตร (2534) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติ
หรือความรู้สึกท่ีมีต่องานท่ีท าอยูแ่ละสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ความรู้สึกท่ี
เกิดข้ึนจะท าใหบุ้คคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งทางดา้นกายและจิตใจ จะท าใหบุ้คคล
เกิดความพึงพอใจในงานและท างานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
    จากความหมายของความพึงพอใจในการท างานดงักล่าวสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจ
ในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก หรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีท าอยู ่และมีองคป์ระกอบใน
การท างาน เช่น ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ นโยบายและการบริหารงาน การบงัคบับญัชาและการ
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นิเทศงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความส าเร็จของงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน และเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
เป็นตน้เม่ือความรู้สึกนั้นไดรั้บการตอบสนองก็จะท าใหบุ้คคลรู้สึกมีความพึงพอใจท่ีจะท างานอยา่ง
เตม็ท่ีท าใหง้านนั้นๆ ประสบผลส าเร็จตามบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร แต่ถา้ไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองดงักล่าว ก็จะเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
 2.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจกบัการท างาน 
  ความสัมพนัธ์ของความพึงพอใจกบัการท างานมีแนวคิดท่ีแตกต่างกนั 2 นัย คือ 
แนวคิดเร่ิมแรกเช่ือกันว่า ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการท างาน ซ่ึงเดวีส (Davis, 
1981) กล่าวถึงแนวคิดน้ีว่า “ความพึงพอใจในระดับสูงจะน าไปสู่การท างานของคนงานใน
ระดับสูง” ถ้าคนงานมีความพึงพอใจในการท างานมาก ก็จะท าให้การท างานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดว้ยแนวคิดน้ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่จึงมุ่งท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน โดย
การจัดหาองค์ประกอบในการท างานท่ีดี อันได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเหมาะสม
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุติธรรม เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างานและเป็นแรง
กระตุน้ใหเ้กิดผลการท างานท่ีดี แนวคิดดงักล่าวน้ีจะเห็นไดจ้ากภาพท่ี 2.1 ต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพท่ี 2.1 ความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อการท างาน 
 

ท่ีมา: สมยศ นาวกีาร (2521) การพฒันาองคก์ารและการจูงใจ กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพ์ดวงกมล 
 
 
 
 
 

ผลตอบแทน
ทีไ่ด้รับ 

ความพงึพอใจ
ของคนงาน 

แรงจูงใจ 
ของคนงาน 

การท างาน 
ของคนงาน 
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  ส่วนอีกแนวคิดหน่ึงเป็นผลจาการศึกษาวิจยัโดยใช้แนวคิดแรกเป็นหลกั พบว่า 
ความพึงพอใจไม่ไดมี้อิทธิพลโดยตรงต่อการท างาน ซ่ึง ลอวเ์ลอร์ (Lawler, 1979) ไดก้ล่าวถึงผล
การศึกษาส่วนใหญ่พบวา่ “ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัการท างานมีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกระดบัต ่า ผูป้ฏิบติังานท่ีดีดูเหมือนจะมีความพึงพอใจมากกว่า ผูป้ฏิบติังานท่ีไม่ดีเพียง
เล็กน้อยเท่านั้น” ดังนั้น ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับการท างานตาม
แนวคิดใหม่น้ีคือ การท างานท่ีดีมีผลท าให้เกิดความพึงพอใจในระดบัสูง โดยท่ีระหวา่งการท างาน
กบัความพึงพอใจนั้นมีผลตอบแทนเป็นตวัแปรท่ีคัน่อยู่ระหว่างกลาง ดงัจะเห็นได้จากภาพท่ี 2.2 
ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

  
 

ภาพท่ี 2.2 การท างานท่ีดีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 

ท่ีมา: Lawler, E.E. (1973). Motivation in work organizations. Belmont, Callf: Brooks/Cole 
 

จากภาพท่ี 2.2 เดวสี (Davis, 1981) ไดน้ ามาปรับใหเ้ห็นชดัเจนยิง่ข้ึนเก่ียวกบั 
ความสัมพนัธ์ของการท างานท่ีดีกบัความพึงพอใจในการท างาน ดงัปรากฏในภาพท่ี 2.3 ดงัต่อไปน้ี 

 

ผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 
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ภาพท่ี 2.3  การท างานท่ีดีน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความพึงพอใจน้ีมีผลยอ้นกลบัท า

ใหเ้กิดการท างานท่ีดีข้ึน 
ท่ีมา: Davis, K. & Newstrom, J.W. (1985). Human behavior at work-organizational behavior. 7 th 

ed. Singapore: McGraw-Hill. 
 
 เดวสี (Davis, 1981) ไดอ้ธิบายภาพน้ีวา่ การท างานท่ีดีน าไปสู่ความพึงพอใจในการ
ท างานในระดบัสูง ซ่ึงจะกลายเป็นผลยอ้นกลบัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานในอนาคต เม่ือคนท างาน
ไดดี้ก็จะมีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึน การท างานท่ีดีข้ึนน าไปสู่ผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน และ
ถา้ผลตอบแทนนั้นเหมาะสมและยติุธรรมก็จะท าใหค้วามพึงพอใจมีมากข้ึน เพราะผูท้  างานรู้สึกวา่
เขาไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท า ในทางตรงกนัขา้ม ถา้มีผลตอบแทนไม่เพียงพอกบั
ระดบัการท างาน ความไม่พึงพอใจก็จะเกิดจะข้ึน ทั้งสองกรณีระดบัความพึงพอใจจะยอ้นกลบัไปมี
ผลต่อการท างานในอนาคต 
 จากแนวคิดน้ีจึงสรุปไดว้า่ ระดบัความพึงพอใจเป็นผลมาจากการท างาน ซ่ึงไดรั้บจริง 
กับความยุติธรรมของผลตอบแทนนั้น ในขณะเดียวกันระดับความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจะมีผล
ยอ้นกลบัต่อการท างานดว้ย 
 

3.  แนวคดิ  ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน 
 
         การน าวิธีการจูงใจมาใช้ในการเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานให้ได้ผลนั้น 
ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้ในดา้นทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์ ท่ีเก่ียวกบัลกัษณะและความตอ้งการ
ของบุคคล เพื่อจะไดใ้ช้ส่ิงจูงใจไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสมกบับุคลากรแต่ละคน ทฤษฎีดงักล่าว คือ 
ทฤษฎีจูงใจ  ของบุคคลดงัต่อไปน้ี 

การท างาน
ทีด่ีขึน้ 

ผลตอบแท
น 

  ภายใน 

 ภายนอ
ก 

การรับรู้
เกีย่วกบัระดับ
ผลตอบแทนที่
ยุติธรรม 

ความพงึ
พอใจ 
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         3.1  กลุ่มทฤษฎทีีเ่น้นเนือ้หา ในการจูงใจ (Content Theories) 
  ทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหาในการจูงใจน้ี ไดแ้ก่ ทฤษฎีการจูงใจของแมคคลีลแลนด ์ 
(McClelland)มาสโลว ์(Maslow) และแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ซ่ึงสมยศ นาวกีาร (2521) ไดก้ล่าว
วา่ เป็นทฤษฎีท่ีพยายามช้ีใหเ้ห็นวา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีอยูภ่ายใตต้วับุคคล และสภาพแวดลอ้มของผู ้
ท  างานท่ีจะกระตุน้ผลการท างานใหดี้ข้ึน ทฤษฎีดงักล่าวน้ี จะกล่าวถึงความตอ้งการของบุคคลซ่ึงจะ
เป็นตวัก าหนดการกระท าหรือพฤติกรรม ใหเ้ป็นไปตามแนวทางท่ีจะน าไปสู่การสนองตอบความ
ตอ้งการต่างๆ ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีจะใชท้ฤษฎีเหล่าน้ีในการจูงใจตอ้งพิจารณาถึงความตอ้งการของผู ้
ท  างาน เพื่อจะไดก้ าหนดปัจจยัหรือองคป์ระกอบต่างๆ ในการท างานใหส้ามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคคล และเป็นตวักระตุน้จูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างานท่ีเป็นไปตามเป้าหมาย
ของหน่วยงานไดด้ว้ย 
  3.1.1  ทฤษฎคีวามต้องการจากการเรียนรู้ของแมคคลีลแลนด์ (McClelland’s 
Learned Needs Theory)  หรือทฤษฎคีวามต้องการประสบความส าเร็จ (McClellard’s 

Achievement Motivation. Theory) 
ในปลาย คศ. 1940 นักจิตวิทยาช่ือ แมคคลีลแลนด์ และคณะ (David I. 

McClelland & Others) ไดท้  าการทดลองเพื่อหาทางวดัความตอ้งการดา้นต่างๆ ของคน โดยใช้
เคร่ืองมือท่ีเรียกวา่ The Thematic Apperception Test หรือเรียกช่ือยอ่วา่ TAT วิธีการทดสอบใชว้ิธี
ให้คนดูภาพถ่ายแลว้เขียนแสดงทศันะวา่ เขามองเห็นอะไรและมีความเห็นอย่างไรต่อภาพถ่ายนั้น 
เคร่ือง TAT ของแมคคลีลแลนด ์บางทีเรียกวา่ Projective Test 

แมคคลีลแลนด์ ได้แบ่งผลของการศึกษาข้อมูลท่ีได้จากการทดสอบ 3 
ประการ แต่ละเร่ืองจะมีลกัษณะตรงกบัความตอ้งการของบุคคล ซ่ึงมีความส าคญัส าหรับการท า
ความเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคล สรุปไดว้า่ บุคคลมีความตอ้งการอยู ่3 ประการ คือ  ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ (Needs for Affiliation: N-Aff) หมายถึง ความต้องการความรักและการมี
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น หรือการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

1.  บุคคลประเภทน้ีจะประสบความส าเร็จในการท างานไดต้อ้งไดรั้บการ
สนบัสนุนจากพวกพอ้ง แต่คนเหล่าน้ีมกัไม่ก่อปัญหาความขดัแยง้แต่อยา่งใด 

2.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power : N-Power) หมายถึง ความ
ตอ้งการท่ีจะใชอ้ านาจควบคุมหรือท าให้ผูอ่ื้นประพฤติปฏิบติัตามท่ีตนตอ้งการ ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ี
ตรงกนัขา้มกบัประเภทแรก ความตอ้งการอ านาจแสดงถึงความปรารถนาท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น
หรือมีอ านาจควบคุมสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement : N-Ach) หมายถึง ความ
ต้องการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ดีท่ีสุด ต้องการมีความภูมิใจในตัวเอง แข่งขนักับตัวเอง พยายาม
ปรับปรุงตวัเองให้ดีข้ึน ตอ้งการประสบความส าเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งท างานท่ียากหรือทา้ทาย
ความสามารถ บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จมกัจะเป็นคนมีเหตุผล มีภาวะในการเส่ียงใน
ระดบัท่ีเป็นไปได้ ท างานเพื่องานโดยใช้วิจารณญาณอย่างรอบคอบและท างานเพื่อความส าเร็จ
มากกวา่ผลตอบแทนของความส าเร็จ 

แมคคลีลแลนด์ มีความสนใจเป็นอย่างมากเก่ียวกบัเร่ืองความตอ้งการท่ีจะ
ท างานให้ส าเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยเขาไดศึ้กษาลกัษณะของผูท่ี้จะประสบความส าเร็จสูง 
(High Achiever) วา่จะมีลกัษณะของการกลา้เส่ียงอยู่พอสมควร แต่ทั้งน้ีตอ้งไม่เป็นการเส่ียงมาก
จนเกินไปและไม่ใช่ไม่กลา้เส่ียงเลย บุคคลกลุ่มน้ีจะเป็นผูมี้ความกระตือรือร้น มีความรับผิดชอบสูง
และฉลาดในการวางเป้าหมายในระยะยาวท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง โดยไม่เป็นเป้าหมาย
ท่ีสูงหรือต ่ากวา่ศกัยภาพของตวัเองจนเกินไป นอกจากนั้นบุคคลตอ้งมีความสามารถในการบริหาร
องคก์ร และมีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน เม่ืองานส าเร็จ บุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจใน
ความส าเร็จนั้น ซ่ึงเป็นความพึงพอใจในเน้ืองานเอง บุคคลเหล่าน้ีเล็งเห็นเงินเป็นเพียงเคร่ืองวดั
ผลงานละเป็นเคร่ืองประเมินผลความกา้วหนา้เท่านั้น ผูท่ี้มุ่งความส าเร็จของงานจะมีใจจดจ่ออยูก่บั
งานและใชค้วามพยายามอยา่งสูงสุดเพื่อให้งานส าเร็จดว้ยดี บุคคลเหล่าน้ีจะพยายามแสวงหาขอ้มูล
ป้อนกลบั (Feedback) อยู่เสมอ ทั้งน้ีเพื่อจะประเมินค่าส่ิงท่ีท าและพร้อมท่ีจะปรับปรุงแก้ไขใน
ขณะเดียวกนั ความรวดเร็วของขอ้มูลป้อนกลบัท่ีไดรั้บจะมีความหมายยิ่ง ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะไดท้ราบถึง
ระดบัความส าเร็จหรือความลม้เหลวและคิดหาวธีิการแกไ้ขปัญหา หรือขอ้ผดิพลาดในงานไดท้นัที 
พื้นฐานทฤษฎีของ แมคลีลแลนด์ จะข้ึนอยูก่บัเวลาและเหตุผลของประสบการณ์ในชีวิตของแต่ละ
บุคคล คนจะถูกกระตุน้ดว้ยความตอ้งการต่างๆ และแต่ละความตอ้งการจะมีผลต่อความพอใจใน
การปฏิบติังานของเขา ทฤษฎีน้ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัความตอ้งการของ
ตนเองและคนอ่ืนเป็นอยา่งดี สามารถสร้างงานและปรับสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ให้สนองความตอ้งการทั้ง 3 ดา้น ของบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสมทฤษฎีน้ีช่วย
อธิบายความตอ้งการของคนได ้2 ประการ คือ  

1.  ความตอ้งการ N-Ach,N-Aff และ N-Power เป็นองคป์ระกอบของความ 
ตอ้งการท่ีลกัษณะเหมือนและคลา้ยๆ กบัล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์และความตอ้งการตาม
ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ ซ่ึงจะช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้กบับุคคลในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน การ
ยึดถือทฤษฎีเป็นหลกัในการปฏิบติัจะให้ประโยชน์กบัผูบ้ริหารมาก และหากความตอ้งการแต่ละ
ดา้นไดรั้บการตอบสนองตรงกบัเป้าหมายท่ีวางไวก้็จะท าใหค้นเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
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2.  ถ้าความต้องการดงักล่าวได้รับความสนใจและเอาใจใส่จากผูบ้ริหาร
อย่างจริงจงั อาจจะท าให้คนในองค์กรสามารถก าหนดขอบเขตความตอ้งการของตนในอนัท่ีจะ
ท างานในรูปแบบต่างๆ ให้ส าเร็จลงได ้จากผลการศึกษาความตอ้งการระดบั nAch บุคคลเม่ือไดรั้บ
การตอบสนองดว้ย nAch และสามารถท างานไดส้ าเร็จ จะช่วยให้งานบริหารของผูบ้ริหารไดผ้ล
ส าเร็จไปดว้ยทฤษฎีของ แมคคลีลแลนด์ มีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะงานท่ีบุคคลตอ้งการ กล่าวคือ 
ความตอ้งการระดบัสูงของแต่ละบุคคลจะเกิดข้ึนไดจ้ากลกัษณะงานต่างๆ กนั ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.1  ลกัษณะงานท่ีสนองความตอ้งการระดบัสูงของบุคคลตามทฤษฎีของแมคคลีลแลนด ์

(David McClelland) 
 

ความตอ้งการของแต่ละบุคคล ลกัษณะงาน 
ความตอ้งการความส าเร็จ มีความรับผิดชอบเป็นรายบุคคลทา้ทาย แต่ก็มี

เป้าหมายความส าเร็จเป็นงานท่ีสามารถทราบผล
การปฏิบติังาน 

ความตอ้งการความสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งบุคคลมีโอกาสติดต่อ
ไปมาหาสู่กนั 

ความตอ้งการอ านาจ ไม่ควบคุมบังคับบัญชาบุคคล อ่ืน  การได้
พิจารณาเร่ืองต่างๆ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 
ท่ีมา: McClelland, D.C. (1961). The achieving society. Princeton: Van Nostrand. 

 
ประโยชน์ของการทราบถึงความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีน้ี คือ คนทุกคนมี 

ความแตกต่างกนัในประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมีทั้งในแง่ของความตอ้งการด้านความส าเร็จ ด้าน
อ านาจและดา้นสายสัมพนัธ์ ดงันั้นจึงเป็นขอ้คิดส าคญัส าหรับผูบ้ริหารทุกคนท่ีจะตอ้งประเมินถึง
ความตอ้งการดงักล่าวท่ีมีอยูใ่นตวัผูป้ฏิบติังาน ทั้งน้ีเพื่อจะไดรู้้จกัใชยุ้ทธวิธีการจูงใจให้บุคลากรใน
หน่วยงานต่างๆ ได้รับการตอบสนองความต้องการมากท่ีสุด ตามลักษณะและชนิดของความ
ตอ้งการท่ีแต่ละคนมีอยู ่

2.1.2  ทฤษฎลี ำดับควำมต้องกำรของมำสโลว์ (Maslow’s Hierarchy Needs) 
ทฤษฎีล าดับความตอ้งการน้ีมีแนวคิดท่ีจะจูงใจหรือกระตุ้นผูท้  างาน ให้

ท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการบางอยา่งท่ีอยูภ่ายใน ซ่ึงทฤษฎีน้ีตั้งอยูบ่นสมมติฐาน 3 ขอ้ คือ 
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1.  มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะไม่มีท่ีส้ินสุด 
2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจส าหรับ 

พฤติกรรมอีกต่อไป ความต้องการมีอิทธิพลก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นเป็นความ
ตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการใดท่ีได้รับสนองเสร็จส้ินไปแลว้จะไม่เป็นตวั
ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมอีกต่อไป 

3.  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้น จากต ่าไปหาท่ีสูง 
ตามล าดบัความตอ้งการ ในขณะท่ีความต้องการขั้นต ่าได้รับการตอบสนองบางส่วนแล้ว ความ
ตอ้งการขั้นสูงถดัไปก็จะติดตามมาเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมต่อไป 

มาสโลว ์(Maslow, 1954) ไดจ้ดัล าดบัความตอ้งการมนุษยไ์ว ้5 ขั้นดงัน้ี 
1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ 

ตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยู่รอด เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร น ้ า เคร่ืองนุ่งห่ม 
ยารักษาโรค การพกัผ่อน ท่ีพกัอาศยั และความต้องการทางเพศ ความตอ้งการทางร่างกายจะมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือความตอ้งการทั้งหมดของคนยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

2.  ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความ 
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการคุม้ครองภยัต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัร่างกาย ความมัน่คงในทางเศรษฐกิจ ความ
มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน สถานะทางสังคม 

3  ความตอ้งการทางดา้นสังคมและความรัก (Belongingness and Love  
Needs) เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัการอยู่ร่วมกนั การไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืนและการเป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสังคม 

4. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) เป็นความ 
ตอ้งการเก่ียวกบัความมัน่ใจในตวัเองในเร่ืองของความรู้ความสามารถ รวมทั้งความตอ้งการท่ีจะให้
บุคคลอ่ืนยกยอ่งสรรเสริญหรือเป็นท่ียอมรับนบัถือในสังคมและความตอ้งการในดา้นสถานภาพ 

5. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวติ (Self-Actualization Needs)  
เป็นความตอ้งการท่ีอยากจะให้เกิดความส าเร็จในการท างานในทุกส่ิงทุกอยา่งตามนึกคิดหรือความ
คาดหวงัของตน 

มาสโลว ์ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจหรือความตอ้งการพื้นฐานของ
บุคคล ภายใต้ทฤษฎีล าดับขั้ นความต้องการโดยให้ทัศนะว่า ความต้องการของมนุษย์นั้ น
เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ และจะตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของหน่วยงาน มาสโลว ์ยืนยนัวา่ล าดบั
ขั้นความตอ้งการน้ีเป็นแรงขบัพื้นฐานท่ีจะจูงใจให้บุคคลแต่ละคนเขา้ร่วมกิจกรรมของหน่วยงาน
ไม่คิดโยกยา้ยเปล่ียนแปลงและมุ่งท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ล าดบัขั้นตอ้งการของ 
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มาสโลว ์แสดงไดด้ว้ยภาพท่ี 2.4 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.4 ล าดบัขั้นความตอ้งการตามทฤษฎีของมาสโลว ์(Abraham H. Maslow) 
ท่ีมา: Maslow, A.H. (1970). Motivation and personality. 2 nd ed. New York: Harper & Row. 
 
 จากภาพท่ี 2.4 อธิบายไดว้า่ แต่ละขั้นของความตอ้งการมีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อ
ความตอ้งการของบุคคลก็ต่อเม่ือความตอ้งการนั้นไดเ้กิดข้ึนเพียงพอถึงระดบัของความตอ้งการ  
เม่ือความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากวา่ไดรั้บการตอบสนองแลว้และคงมีอยูใ่นระดบัหน่ึงซ่ึงเป็นท่ี
ยอมรับไดแ้ละท าใหเ้กิดความพึงพอใจ 
 มาสโลว ์ไดแ้บ่งความตอ้งการ 5 ขั้นเป็นสองระดบัคือ ความตอ้งการทางร่างกายและ
ความปลอดภยัเป็นความตอ้งการระดบัต ่า และความตอ้งการทางสังคม เกียรติยศ ช่ือเสียงและความ
สมหวงัของชีวติเป็นความตอ้งการระดบัสูง การแบ่งขั้นความตอ้งการออกเป็น 2 ระดบัน้ีเกิดข้ึนจาก
สมมติฐานท่ีวา่ ความตอ้งการระดบัสูงจะถูกตอบสนองภายใน  ในขณะท่ีความตอ้งการระดบัต ่าจะ
ถูกตอบสนองจากภายนอก 

ความต้องการพืน้ฐานทางกายภาพและชีวภาพ 

ความต้องการในความปลอดภัยและความมั่นคง 

ความต้องการในทางสังคมความรักใคร่และความเป็นเจ้าของ 

ความต้องการทีจ่ะได้รับความยกย่องและเป็นทีย่อมรับ 

ความต้องการทีจ่ะประสบความส าเร็จสูงสุด 
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  มาสโลว ์ มีความเห็นวา่บุคคลพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานให้
มากก่อนท่ีจะเกิดพฤติกรรมมุ่งไปตอบสนองความตอ้งการขั้นเหนือข้ึนไปจนถึงขั้นความตอ้งการท่ี
จะประสบความส าเร็จสูงสุด ความตอ้งการขั้นต ่าๆ ตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนท่ีความตอ้งการ 
ขั้นสูงจะเขา้มามีบทบาทต่อความรู้สึกอนัมีสติของบุคคลนั้นๆ ดงันั้น จุดส าคญัในความคิดของ  
มาสโลว ์ก็คือ ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองอนัท าใหเ้กิดความพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการ
นั้นก็จะไม่เป็นแรงกระตุน้อีกต่อไป แต่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกวา่จะกลายเป็นแรงขบัหรือ
แรงจงูใจแทนท่ีอนัเป็นเหตุใหบุ้คคลตอ้งสร้างพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนนั้น
ต่อไป 
  จากทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ มาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy Needs) สรุปได้
วา่ มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะไม่มีวนัส้ินสุด โดยจะมีความตอ้งการเป็น
ล าดบัขั้นจากต ่าไปสูง การเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างาน โดยใหส้ามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของมนุษย ์จึงเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิง่ ผูบ้ริหารท่ีดีควรเสริมสร้างความพึงพอใจของผู ้
ท  างานโดยใหก้ารท างานนั้นๆ สามารถตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคลใหไ้ดม้ากท่ีสุดตาม
ความเหมาะสมของแต่ละบุคคล และหากการท างานไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของแต่ละ
บุคคลไดแ้ลว้ ความพึงพอใจในการท างานก็จะลดลงซ่ึงก่อใหเ้กิดบรรยากาศองคก์ารท่ีไม่เอ้ืออ านวย
ต่อการปฏิบติังานได ้
  2.1.3  ทฤษฎ ีERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Existence-Relatedness-Growth Theory) 

ทฤษฎี ERG หรือท่ีเรียกวา่ Alderfer’s Modification คิดคน้โดย แอลเดอร์
เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) โดยปรับปรุงแนวคิดทฤษฎีของมาสโลว ์จากความตอ้งการ 5 ล าดบัขั้น
มาเป็นความตอ้งการ 3 ล าดบั เขาไดท้  าการวิจยัโดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการ
ของมนุษย ์และเสนอผลของการทดสอบ ในค.ศ.1969 ผลการศึกษาพบวา่ ความตอ้งการของมนุษย์
แยกเป็น 3 ประเภท ซ่ึงจะใชส้ะดวกและตรงกบัความเป็นจริงมากกวา่ ความตอ้งการของมนุษยท์ั้ง 3 
ประเภท ประกอบดว้ย E (Existence) หรือความตอ้งการอยูร่อด R (Relatedness) หรือความตอ้งการ
มีความสัมพนัธ์ทางสังคม และ G (Growth) หรือความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต ซ่ึงอธิบายความ
ตอ้งการแต่ละประเภทไดด้งัน้ี 

1)  ความต้องการอยู่รอด (Existence) จะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการทางดา้น 
ร่างกาย และปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้างๆ เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 
ส าหรับชีวติจริงในองคก์รนั้นความตอ้งการค่าจา้ง เงิน โบนสั และผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจน
สภาพเง่ือนไขการท างานท่ีดีและสัญญาการวา่จา้งเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นเคร่ืองมือตอบสนองส่ิงจูงใจ
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ดา้นน้ีทั้งส้ิน และถา้หากจะมาเปรียบเทียบกนัแลว้ความตอ้งการอยูร่อดน้ีจะเทียบไดก้บัความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัของมาสโลวน์ั้นเอง 

2) ความต้องการมีความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness) เป็นความสัมพนัธ์
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ต่างๆ ท่ีมีอยูต่่อกนัระหวา่งบุคคลในองคก์ร ทั้งน้ีความสัมพนัธ์เหล่าน้ีจะ
หมายถึง ความตอ้งการทุกชนิดท่ีมีความส าคญัในเชิงมนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึงส าหรับชีวติจริงในองคก์ร
นั้นความตอ้งการของคนท่ีตอ้งการเป็นผูน้ าหรือมียศ ฐานะเป็นหวัหนา้ ความตอ้งการท่ีจะเป็นผูต้าม
และความตอ้งการอยากมีสัมพนัธ์ทางมิตรภาพกบัใครๆ เหล่าน้ีลว้นจดัอยูใ่นความตอ้งการประเภท
น้ี ความสัมพนัธ์ทางสังคมน้ีถา้เทียบกบัความตอ้งการท่ีมาสโลว ์ก าหนดไวก้็จะเท่ากบัความตอ้งการ
ดา้นความมัน่คงทางใจ การไม่ถูกทอดทิ้ง ความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการ
ยกยอ่งจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ 

3)  ความต้องการก้าวหน้าและเติบโต (Growth) ความตอ้งการชนิดน้ีจะเป็น
ความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัเร่ืองรวมของการพฒันาการเปล่ียนแปลงฐานะ สภาพการท างานและการ
เติบโตกา้วหนา้ของคนผูท้  างาน ความตอ้งการอยากเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอ านาจ
ขยายกวา้งออกไปเร่ือยๆ และการพฒันาการเติบโตดว้ยความรู้ความสามารถต่างก็เป็นความตอ้งการ
ประเภทน้ี ส าหรับบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์รนั้นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความรับผดิชอบ
เพิ่มข้ึนหรือความตอ้งการอยากไดท้  ากิจกรรมใหม่ๆ ท่ีมีโอกาสใชค้วามสามารถใหม่ๆ และไดมี้
โอกาสเขา้ไปสัมผสักบังานใหม่ๆ อีกหลายดา้นมากข้ึน เหล่าน้ีลว้นจดัอยูใ่นประเภทความตอ้งการ
กา้วหนา้และเติบโตทั้งส้ิน ความตอ้งการประเภทน้ีจะเปรียบเทียบไดก้บัความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ความจ าเป็นทางใจและความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอยา่งของมาสโลว ์นั้นเอง 
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ภาพท่ี 2.5 ล าดบัความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) 
ท่ีมา: Alderfer, Clayton, P. (1972). Existence, relatedness and growth: Human needs in  
         organizational settings. New York: Free Press. 
 
  ความตอ้งการตามทฤษฎีแอลเดอร์เฟอร์ ตั้งอยู่บนสมมติฐานท่ีเช่ือว่า เม่ือความ
ตอ้งการในระดับใดได้รับการตอบสนองน้อยความต้องการในระดับนั้นจะมีมากข้ึนและความ
ตอ้งการในระดบัต ่าจะมีมากข้ึนเช่นกนั หากความตอ้งการสูงสุดไดรั้บการตอบสนองแลว้มนุษยจ์ะ
แสวงหาความตอ้งการอ่ืนๆ อีกไม่มีท่ีส้ินสุด 
  สรุปแลว้ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ มีแนวคิดแตกต่างจากทฤษฎีของมาส
โลว ์อยู ่3 ประการ 

1.  ทฤษฎี ERG ไดย้บุรวมล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์มาเป็น 3 ระดบั 
คือการด ารงชีวติ ความสัมพนัธ์และการเจริญเติบโต 
  2.  ทฤษฎี ERG ไม่ไดส้ันนิษฐานหรือเช่ือว่าความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากว่าตอ้ง
ไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจก่อน จึงจะเกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกวา่ 
  3.  ทฤษฎี ERG ได้รวมเอาหลักการของความคับข้องใจและการท้อถอย 
(Frustation-Regression Principle) กบัความตอ้งการพึงพอใจในความตอ้งการในระดบัต ่าของบุคคล
เป็นตวัแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคล เม่ือความพึงพอใจในความตอ้งการในระดบัสูงไม่ไดรั้บ
การตอบสนอง  ความแตกต่างท่ีส าคญั 2 อยา่งระหวา่งทฤษฎี ERG และทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ
ของมาสโลว ์คือ  
 

กา้วหนา้ 
และเติบโต 

การด ารงชีวติ 

สัมพนัธภาพ 
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  1.  ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์จะอยูบ่นพื้นฐานของหลกัความ 
พอใจความกา้วหนา้ (Satisfaction Progression Principle) นั้นคือ บุคคลจะเดินหนา้ไปยงัระดบัความ
ตอ้งการท่ีสูงข้ึนเม่ือความตอ้งการระดบัท่ีต ่ากวา่ไดถู้กตอบสนองแลว้ อีกดา้นหน่ึงทฤษฎี ERG จะ
ไม่อยูบ่นพื้นฐานของหลกัความพึงพอใจ-ความกา้วหนา้เท่านั้น แต่จะอยูบ่นพื้นฐานของหลกัความ
คบัขอ้งใจ-การถดถอย จะอธิบายถึงสถานการณ์ท่ีความตอ้งการระดบัสูงยงัไม่ไดถู้กตอบสนองหรือ
คบัขอ้งใจ และความตอ้งการจะมุ่งไปท่ีความตอ้งการระดบัต ่าลงมามาก แสดงให้เห็นว่า ความคบั
ขอ้งใจของความตอ้งการเจริญเติบโตจะท าใหเ้กิดความตอ้งการความสัมพนัธ์ทางสัคมมากข้ึน 
  2. ทฤษฎี ERG ช้ีใหเ้ห็นวา่ความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบัอาจจะเกิดข้ึน 
ในขณะเดียวกนัพบวา่ บุคคลสามารถจูงใจพร้อมกนัไปดว้ยความตอ้งการ  การด ารงชีวิตอยูส่ามารถ
เกิดข้ึนได้ในขณะเดียวกับความต้องการทางสังคม ความต้องการความสัมพนัธ์ ความต้องการ
ความคิดสร้างสรรค์และความตอ้งการการเจริญเติบโต ยิ่งกว่านั้น แอลเดอร์เฟอร์ ได้พบว่าล าดบั
ความตอ้งการของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนั 
  สรุป ทฤษฎี ERG มุ่งเนน้ความตอ้งการของมนุษยโ์ดยไม่ค  านึงถึงล าดบัขั้น และ
ความตอ้งการในแต่ละขั้นเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ยงัคงด ารงอยู ่
  การเปรียบเทยีบทฤษฎเีน้นเนื้อหา 3 ทฤษฎ ี
  ทฤษฎีเน้นเน้ือหา 3 ทฤษฎี อนัได้แก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลว ์ ทฤษฎี ERG 
ของแอลเดอร์เฟอร์ และทฤษฎีความส าเร็จของแมคคลีลแลนด์ ทฤษฎีเหล่าน้ีหากพิจารณาแลว้จะ
พบว่า ไดเ้สนอแนะความตอ้งการและแสดงจุดเด่นของความส าคญัของความตอ้งการ เช่น ความ
ตอ้งการความสมหวงัของชีวิตของมาสโลว ์หรือความตอ้งการความสัมพนัธ์ของแอลเดอร์เฟอร์ 
และสุดทา้ยทฤษฎีของแมคคลีลแลนด ์ไดใ้หแ้นวความคิดวา่ความตอ้งการบางอยา่งจะถูกเรียนรู้ได ้
  ทฤษฎีความตอ้งการเหล่าน้ีจะมุ่งความสนใจท่ีประเภทของความตอ้งการท่ีจะจูงใจ
บุคคล หลกัการความคบัขอ้งใจ-การถดถอย ท่ีแอลเดอร์เฟอร์ แสดงเป็นจุดเด่นภายในทฤษฎี ERG 
ทั้งทฤษฎี ERG และทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ของแมคคลีลแลนด์ จะเน้นความซับซ้อน
ของแรงจูงใจของบุคคลดว้ยการเสนอแนะวา่ ความตอ้งการของบุคคลจะแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 2.2  เปรียบเทียบความตอ้งการของมนุษยจ์ากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์แอลเดอร์เฟอร์ 
แมคคลีลแลนด ์ 

 
มาสโลว ์(Maslow) แอลเอร์เฟอร์(Alderfer) แมคคลีลแลนด(์McClelland) 

ความตอ้งการทาง ร่างกาย ความตอ้งการดา้นการ
ด ารงชีวิต 

ความตอ้งการดา้น
ความสัมพนัธ์ทางสังคม 

ความตอ้งการทางดา้นความ
มัน่คงปลอดภยั 

  

ความตอ้งการทางสังคมและ
ความรัก 

ความตอ้งการสัมพนัธภาพ ความตอ้งการดา้นอ านาจ 

ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยก
ยอ่งนบัถือ 

ความตอ้งการการกา้วหนา้และ
เติบโต 

ความตอ้งการดา้นความส าเร็จ 

ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ความส าเร็จในชีวติ 

  

 
ท่ีมา: Dubrin, A.J. 1990  Effective business psychology. 3 rd ed. Englewoon Cliffs: PrenticeHall. 
 
 2.2  กลุ่มทฤษฎีเน้นกระบวนการในการจูงใจ (Process Theories) 
  กลุ่มทฤษฎีเนน้กระบวนการในการจูงใจมีท่ีมาต่างจากกลุ่มทฤษฎีเนน้เน้ือหา โดย
ท่ีกลุ่มทฤษฎีเนน้กระบวนการจะใหค้วามสัมพนัธ์กบัเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกนึกคิด ซ่ึงจะมีส่วนใน
การจูงใจใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมเป็นอยา่งมาก กลุ่มทฤษฎีน้ีไดแ้ก่ ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของล๊อค 
(Edwin. A. Locke) ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Victor. H. Vroom) และทฤษฎีความเสมอภาค
ของอาดมั (J. Stacy Adom) ดงัมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  2.2.1  ทฤษฎกีำรต้ังเป้ำหมำยของล๊อค (Edwin A. Locke) 

ล๊อคและคณะ (Locke and Others, 1981 : 125-152) ผูเ้ช่ียวชาญของการท า
การก าหนดเป้าหมาย ได้ให้ความหมายของเป้าหมายว่าเป็น “ส่ิงท่ีบุคคลพยายามจะบรรลุ
ความส าเร็จ” เป้าหมาย คือ ความมุ่งหมายของการกระท า ต่อไปน้ีเป็นหลกัส าคญัของทฤษฎีการ
ก าหนดเป้าหมายท่ีพฒันาข้ึนมา 

1.  การตั้งเป้าหมายในลกัษณะเฉพาะเจาะจง เพื่อการปฏิบติังาน เพื่อน าไปสู่
ผลผลิตท่ีดีกวา่เม่ือเทียบกบัการตั้งเป้าหมายท่ีมีลกัษณะทัว่ๆ ไป การมีเป้าหมายย่อมดีกวา่การไม่มี
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เป้าหมายในการท างาน เช่นเดียวกบัการบริหารงานตอ้งบริหารงานตามวตัถุประสงค์ เป้าหมายท่ี
เฉพาะเจาะจงจะช่วยในการปฏิบติังานเพราะเป้าหมายจะบ่งชดัถึงส่ิงท่ีตอ้งปฏิบติั 

2.  เป้าหมายท่ียากและมีลกัษณะทา้ทายจะดีกวา่เป้าหมายท่ีง่าย ผูป้ฏิบติังาน
จะพยายามท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย แต่หากวา่เป้าหมายนั้นยากเกินกวา่ท่ีจะท าไดจ้ะท าให้เกิดความ
คบัขอ้งใจมากกว่าการท่ีจะบรรลุเป้าหมายได ้ความมัน่ใจในตวัเองจะเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจท่ีมีต่อ
เป้าหมายท่ียาก บุคคลท่ีมีความมัน่ใจในตวัเองสูงจะไม่รู้สึกเครียดในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ท่ียากนั้น 

3.  การมีส่วนร่วม (Participation) น าไปสู่การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ในทฤษฎี 
การตั้งเป้าหมายองคก์รจะส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานเป็นผูมี้ส่วนในการจดัตั้งเป้าหมายของเขาเองและ
เขาเหล่านั้นจะท างานหนกัข้ึนเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีเขามีส่วนในการตั้งข้ึน การท่ีบุคคลมีส่วน
ร่วมในการตั้งเป้าหมายและน าไปสู่การปฏิบติัท่ีดีกวา่ไดน้ั้น ก็เพราะการมีส่วนร่วมดว้ยตนเองเป็น
การเพิ่มการยอมรับในเป้าหมายหรือการเป็นเจา้ของ (Ownership) ในเป้าหมาย 
  2.2.2  ทฤษฎคีวำมคำดหวังของวรูม (Victor. H. Vroom) 

ทฤษฎีความคาดหวงัไดถู้กพฒันาข้ึนโดยวรูม (Vroom, 1964) ทฤษฎีความ
คาดหวงัเสนอแนะวา่บุคคลไม่เพียงแต่จะถูกผลกัดนัดว้ยความตอ้งการเท่านั้น แต่จะตอ้งตดัสินใจ
เลือกเก่ียวกบัส่ิงท่ีพวกเขาจะกระท าหรือไม่กระท าดว้ย ในทฤษฎีน้ีจะมีแนวคิดส าคญั 3 ประการ คือ   

1.  จ  านวนท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นความชอบ (Valence) หมายถึง ระดบั
ความชอบของแต่ละบุคคล 

2.  ความเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) หมายถึง ความเป็นไปไดห้รือ
โอกาสของผลการปฏิบติังานหรือผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลปฏิบติังานกบั
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 

3.  ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง ความเป็นไปไดข้องการกระท า
หรือความพยายามในการปฏิบติัส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

ทฤษฎีของวรูม ให้ระดบัการจูงใจของบุคคลเกิดข้ึนจากผลคูณของ
ความชอบกบัความเป็นเคร่ืองมือและความคาดหวงั วรูม มีความเห็นวา่มนุษยป์ระกอบดว้ย
ความชอบ ความเป็นเคร่ืองมือและความคาดหวงั ปัจจยัทั้ง 3 รวมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในตวั
มนุษย ์ซ่ึงองคก์รสามารถน าทฤษฎีน้ีมาปรับใชไ้ดด้งัน้ี 

1.  องคก์รตอ้งการทราบความคิดความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานก่อนเป็น
อนัดบัแรก 

2.  การปฏิบติังานตอ้งก าหนดรายละเอียดของการปฏิบติังานใหช้ดัเจน 
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3.  ผูป้ฏิบติังานตอ้งก าหนดเป้าหมายของการปฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบั
ความสามารถของตนเอง 

4.  ผูบ้ริหารองคก์รตอ้งมีบทบาทส าคญัในการคิดหาระบบการใหร้างวลั
หรือผลตอบแทนท่ีชดัเจน เม่ือผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

5. ผูบ้ริหารองคก์รตอ้งค านึงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  2.2.3  ทฤษฎคีวำมเสมอภำคของอำดัม (J. Stacy Adams) 

ทฤษฎีความเสมอภาคท่ีถูกพฒันาข้ึนมาโดยอาดมั (J. Stacy Adams, 1975)  
ทฤษฎีน้ีมุ่งท่ีการรับรู้ของบุคคลว่าพวกเขาได้ถูกปฏิบัติอย่างยุติธรรมมากน้อยแค่ไหนเม่ือ
เปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน ทฤษฎีความเสมอภาคเสนอแนะว่าบุคคลจะถูกจูงใจให้แสวงหาความ
เสมอภาคทางรางวลัท่ีพวกเขาคาดหวงัจากผลการปฏิบติังาน 

เดวิด และ นิวสตรอม (David and Newstrom, 1989) กล่าววา่ ทฤษฎีความ
เสมอภาคของ อาดมั ช้ีให้เห็นว่าเม่ือบุคคลรับรู้อตัราส่วนของส่ิงท่ีเขาให้กบังาน ผลลพัธ์ท่ีไดจ้าก
งานเม่ือเปรียบเทียบสัดส่วนกบับุคคลอ่ืนแลว้อยู่ในระดบัเดียวกนับุคคลก็จะรู้สึกมีความเป็นธรรม
แต่ถ้าสัดส่วนไม่สมดุลความรู้สึกไม่เป็นธรรมก็เกิดข้ึนและบุคคลก็จะถูกจูงใจให้ท าอะไรเพื่อ
ก่อใหเ้กิดความเป็นธรรมข้ึน ซ่ึงส่ิงท่ีใชเ้ปรียบเทียบในทฤษฎีน้ีประกอบดว้ย 

1.  ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน (Job Outcome) หมายถึง รางวลัท่ีไดจ้ากความส าเร็จ
ในงานท่ีท าเช่น ค่าจา้ง การเล่ือนต าแหน่ง การยกยอ่ง การยอมรับและสถานภาพ 

2.  ส่ิงท่ีใหก้บังาน (Job Inputs) หมายถึง ความพยายาม การปฏิบติังาน
ทกัษะ คุณภาพของผลผลิต ปริมาณของผลผลิต 

เม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงเปรียบเทียบผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานและส่ิงท่ีใหก้บั
บุคคลอ่ืนท่ีมีลกัษณะเท่าเทียมกนัอยา่งคร่าวๆ ปรากฏวา่ 

1.  อตัราส่วนทั้งสองไม่สมดุลกนั บุคคลนั้นจะไดรั้บการกระตุน้หรือจูงใจ 
ใหล้ดความไม่เสมอภาค โดยการเพิ่มหรือลดผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานหรือส่ิงท่ีใหก้บังาน 

2.  ในกรณีท่ีเปรียบเทียบกนัแลว้ปรากฏว่าอตัราส่วนระหว่างผลลพัธ์ท่ีได้
จากงานกบัส่ิงท่ีให้กบังานของบุคคลผูน้ั้นต ่ากว่าบุคคลท่ีอา้งถึง บุคคลนั้นก็อาจจะขอให้มีการเพิ่ม
ผลลพัธ์ใหม้ากข้ึนหรืออาจจะลดส่ิงท่ีใหก้บังานลง 

3.  ถา้อตัราส่วนระหวา่งผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานกบัส่ิงท่ีใหก้บังานของบุคคล 
นั้นสูงกวา่บุคคลท่ีอา้งถึง บุคคลนั้นจะถูกจูงใจให้ลดความไม่เสมอภาคโดยการลดผลลพัธ์ก็จะเป็น
ส่ิงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
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4.  แต่เม่ือเปรียบเทียบแลว้ ปรากฏวา่มีความเสมอภาคกนัก็จะเป็นส่ิงจูงใจ 
ท่ีท าใหบุ้คคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 3.3  องค์ประกอบของความพงึพอใจในการท างาน 

การวเิคราะห์องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน จากการศึกษาของ 
ไวทเ์ทน และ ลอยด ์(Weiten & Lloyd, 1994 อา้งถึงใน ชิตาพร เล้ียงวจิิตร, 2545) พบวา่ 
องคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานประกอบดว้ย 
  3.3.1  ควำมมีคุณค่ำในตัวงำน (Meaningfulness) คือ งานนั้นจะตอ้งเป็นงานท่ีมี
คุณค่า มีความหมายต่อบุคคลนั้น ซ่ึงการท างานท่ีคุณค่าจะท าใหบุ้คคลนั้นรู้สึกประสบความส าเร็จ 
  3.3.2  ควำมท้ำทำยและควำมหลำกหลำยของงำน (Challenge and Variety) คือ  
การท่ีบุคคลไดใ้ช้ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีในการท างาน รวมถึงไดมี้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆ และพฒันาทกัษะความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 
  3.3.3  ควำมมีอ ำนำจในงำน (Autonomy)  คือ  การท่ีบุคคลตอ้งการท่ีจะมีอิสระ 
ในการท างาน  สามารถตดัสินใจในเร่ืองท่ีมีผลกระทบต่อตนเองและต่องานท่ีท า  รมถึงมีส่วนร่วม
ตดัสินวธีิการทางาน  วธีิปรับปรุงผลผลิต  หรือการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มในการท างานดว้ย 
  3.3.4 มิตรภำพและกำรยอมรับ  (Friendship  and Recognition)  คือความสัมพนัธ์ 
อนัดีระหวา่งบุคลากรในองคก์าร  การไดรั้บค าชมเชยและการยอมรับจากหวัหนา้งาน  ซ่ึงมีส่วนท า
ใหบุ้คคลนั้นเกิดความพึงพอใจในงาน 
  3.3.5  ผลตอบแทนทีด่ี  (Good  Pay)  คือ  การท่ีบุคคลไดรั้บผลตอบแทนท่ีดีเป็น 
ท่ีน่าพอใจ  การท่ีบุคคลจะเกิดความพอใจในตอบแทนหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัผลตอบแทนท่ีเขารู้สึกวา่
ยติุธรรม  เม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานในสาขาเดียวกนัหรือในระดบัเดียวกนั  ซ่ึงมีประสบการณ์
หรืออาวุโสเท่าๆ  กนัและเปรียบเทียบกบัความสามารถท่ีองคก์ารสามารถจ่ายใหก้บัพนกังานได ้
  3.3.6  ควำมมั่นคง  (Security)  คือ  ความรู้สึกมัน่ใจในองคก์ารและในงานท่ีท า 
และเช่ือมัน่วา่องคก์ารท่ีตนท างานอยูจ่ะสามารถใหค้วามมัน่คงดา้นหนา้ท่ีการงานแก่ตนเองได ้ 
ทั้งน้ี  การใหค้วามส าคญักบัความมัน่คงยงัข้ึนอยูก่บัสภาวะเศรษฐกิจและสังคมในขณะนั้นดว้ย 

สเปคเตอร์ (Specter, 1997  อา้งใน ชิตาพร  เล้ียงวจิิตร , 2545)  แบ่ง
องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างานออกเป็น  5  ดา้น  ดงัน้ี 

1.  ดา้นลกัษณะงาน  คือ  ความพึงพอใจต่องานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนั   
โดยมองวา่เป็นงานท่ีดี  มีความน่าสนใจ  มีคุณค่าทา้ทายต่อความสามารถและมีความภาคภูมิใจใน
ผลงาน 
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2.  ดา้นรายได ้ คือ  ความพึงพอใจกบัรายไดท่ี้ไดรั้บจากการท างาน   
โดยเห็นวา่รายไดน้ั้นมีความเหมาะสมและยติุธรรมเท่าเทียมกนั 

3.  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้  คือ  ความพึงพอใจท่ีไดรั้บโอกาสท่ีดีในการ
เล่ือนต าแหน่ง  โดยท่ีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งนั้นถูกพิจารณาตามความสามารถและมีการ
พิจารณาดว้ยความยติุธรรม 

4.  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  คือ  ความพึงพอในของผูท่ี้เป็นหวัหนา้โดยตรง  อนั
เกิดจากการท่ีมีหวัหนา้งานท่ีเหมาะสม  มีไหวพริบปฏิภาณ  มีกรวางแผนและมีความคิดท่ีทนัสมยั 

5.  ดา้นเพื่อนร่วมงาน  คือ  ความพึงพอใจในบรรยากาศร่วมกนัเป็นทีมท่ีดี  
มีเพื่อนร่วมงานท่ีใหค้วามช่วยเหลือ  มีความรับผดิชอบ  สามารถใหค้  าปรึกษาซ่ึงกนัและกนัไดดี้ 

ลูธานน์  (Luthans,1992  อา้งใน ชิตาพร  เล้ียงวจิิตร, 2545)  แบ่ง
องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน  ดงัน้ี 

1.  ตวังาน (Work  Itself)  มีความน่าสนใจบุคคลมีโอกาสเรียนรู้และ
ตดัสินใจในงานดว้ยตนอง 

2.  ค่าตอบแทน (Pay) เป็นรางวลัในรูปแบบของตวัเงิน  โดยบุคคลจะตอ้ง
รู้สึกตวัวา่เงินท่ีไดรั้บนั้นมีความยติุธรรมและสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีงาน  เม่ือมีการเปรียบเทียบกบั
บุคคลอ่ืนๆ  ในองคก์าร 

3.  โอกาสในการเล่ือนขั้น  (Promotion opportunity)  บุคคลมีโอกาสรับ
ความกา้วหนา้ในงานตามล าดบัขั้น 

4.  หวัหนา้งาน (Supervisor)  จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถใหค้ าปรึกษา
และใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัความรู้ในงาน  รวมถึงใหค้วามช่วยเหลือในเร่ืองงานได ้

5.  เพื่อนร่วมงาน  (Co-Worker)  มีความช านาญในงานให้ความร่วมมือ
ช่วยเหลือไดดี้ 

มิลตนั (Milton, 1971)  กล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีมีความพึงพอใจในการ
ท างาน  ดงัน้ี 

1.  ลกัษณะของงาน  (work)  หมายถึง  ความน่าสนใจภายในของงาน  ความ
แปลกของงาน  โอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้  ปริมาณงาน  โอกาสท่ีจะท างานไดส้ าเร็จ  งานท่ีไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถ 

2.  เงินเดือน (Pay) หมายถึง  จ  านวนเงินท่ีไดรั้บ  ความยติุธรรมหรือความ
เท่าเทียมกนัของรายได ้ วธีิการจ่ายเงิน 
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3.  การเล่ือนต าแหน่งการงาน (Promotion) หมายถึง  โอกาสในการเล่ือนขั้น  
เล่ือนต าแหน่ง  ความยติุธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง 

4.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  (Recognition)  หมายถึง  การไดรั้บการยก
ยอ่งชมเชยในผลส าเร็จของาน  การวพิากษก์ารท างาน  ความเช่ือถือในผลงาน 

5.  ผลประโยชน์ (Benefit)  หมายถึง  บ าเหน็จบ านาญ  ค่ารักษาพยาบาล 
6.  สภาพการท างาน (Working  Condition)  หมายถึง  ชัว่โมงการท างาน  

การหยดุพกั  วสัดุอุปกรณ์  บรรยากาศในการท างาน  สถานท่ีตั้ง  ส่ิงอ านวยความสะดวกทางกาย 
7.  การนิเทศงาน (Supervision)  หมายถึง  รูปแบบของการนิเทศ  การมี

มนุษยสัมพนัธ์ในการนิเทศงานและทกัษะทางบริหารของผูนิ้เทศ 
8.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  (Co- Worker)   หมายถึง  การยกยอ่งนบั

ถือการช่วยเหลือและความมีไมตรีท่ีดีต่อกนั 
9.  บริษทัและการจดัการ  (Company and Management)  ไดแ้ก่  การดูแล

ลูกจา้งการจ่ายค่าตอบแทนและการบริหารงาน 
เดวสิ  (Davis, 1981)  ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดก าลงัขวญัหรือ

ความพึงพอใจในงาน  ดงัน้ี 
1.  ลกัษณะท่าทีและบทบาทของผูน้ า  หรือ  หวัหนา้หน่วยงานท่ีมีต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  สัมพนัธภาพระหวา่งหวัหนา้งานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี  คือ  
ความส าเร็จของหน่วยงานนั้น 

2.  ความพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่ เพราะในการท างานนั้น  ถา้ได ้
ท างานท่ีตนพอใจยอ่มเกิดผลดีมากวา่ท างานท่ีตนไม่พอใจ 

3.  ความพอใจต่อวตัถุประสงคห์ลกัและนโยบาย  การด าเนินงานเจา้หนา้ท่ี
พนกังาน  ตลอดจนการจดัระบบการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ  เพราะการท่ีผูป้ฏิบติังานไดเ้ขา้ใจ  
ระบบงาน  เป้าหมาย  ยอ่มอุทิศตนแก่งานอยา่งเตม็ความสามารถ 

4)  การใหบ้ าเหน็จรางวลั  การเล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังาน   
จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีก าลงัใจ ขยนั  และกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน 

5  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ควรใหถู้กสุขลกัษณะ  มีการถ่ายเทอากาศ  
มีแสงสวา่งเพียงพอและมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ  ดีพอ 

6.  สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน เพราะสุขภาพมีผลต่ออารมณ์ ร่างกายและจิตใจ 
 
 



 36 

ล็อค  (Lock, 1976)  มีแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของความพึงพอใจใน
งาน  ดงัน้ี 

1  ความรู้สึกทา้ทายในงานท่ีท าอยูแ่ละบุคคลนั้นสามารถไดรั้บผลส าเร็จ 
ในการกระท าเพื่อสนองตอบความรู้สึกทา้ทายนั้น 

2.  ความสนใจของบุคคลท่ีมีต่องานนั้นโดยตรง 
3.  งานท่ีไม่ก่อใหเ้กิดความเหน่ือยหน่ายทางร่างกายมากนกั 
4.  รางวลัจากการท างานซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคล 
5.  สภาพแวดลอ้มของการท างานซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการทางดา้น 

ร่างกายของบุคคลท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายของการท างานประสบความส าเร็จ 
6.  ความรู้สึกในตวัผูป้ฏิบติังานวา่ตนเองมีคุณค่า 
7.  หน่วยงานมีส่วนช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดเ้กิดความรู้สึกวา่งานมีคุณค่า   

เช่นการท าใหง้านท่ีท ามีความน่าสนใจ  ค่าจา้ง  การใหค้วามดีความชอบ  ตลอดจนการท าซ่ึงน่าจะ
ลดความขดัแยง้ระหวา่งบทบาทและความคลุมเครือของบทบาทลง 

สรุปไดว้า่  จากความเห็นของนกัวชิาการหลายท่านเก่ียวกบัองคป์ระกอบ
ของความพึงพอใจในการท างาน  พบวา่  มี  6  องคป์ระกอบท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัอยู ่ ไดแ้ก่  
องคป์ระกอบดา้นลกัษณะงาน  รายได ้ โอกาส  ความกา้วหนา้  ผูบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน  
ซ่ึงจดัเป็นองคป์ระกอบท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งค านึงถึงเพื่อท่ีจะสร้างความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคคลอนัจะก่อให้เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีดีได ้  
 

4.  แบบวดัความพงึพอใจ 
 
        4.1  การวดัระดับความพงึพอใจแบบค าถามเดียว 

แบบวดัความพึงพอใจในภาพรวมโดยไม่แยกเป็นรายดา้น การวดัความพึงพอใจใน 
การท างานในลกัษณะน้ี หมายถึง การวดัความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการท างานของเขา โดยไม่ระบุ
วา่ความรู้สึกนั้นจะเป็นผลมาจากปัจจยัใดของการท างาน ค าถามอาจมีลกัษณะแตกต่างกนัไปข้ึนอยู่
กบัผูส้ร้างแบบวดั แต่มีแนวความคิดเดียวกนั คือ ใหผู้ต้อบตอบโดยนึกถึงการท างานของเขาใน
สภาพโดยรวม ไดแ้ก่ 

4.1.1  แบบวัดจำกกำรแสดงสีหน้ำ (Faces Scales) เป็นการวดัระดบัความ 
พงึพอใจดว้ยการสังเกตการแสดงออกทางใบหนา้ 6 แบบ หลงัจากถามค าถามเร่ืองความพึงพอใจ
แบบภาพรวม 
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4.1.2  แบบวัดระดับควำมพงึพอใจแบบภำพรวม (Gre-Question Global  

Rating หรือ Single Global Rating Method) สการ์เปล โล และ แคมป์เบลล ์(Scarpello and 
Campbell 1983: 577-600) ไดแ้นะน าวธีิการวดัระดบัความพึงพอใจในการท างาน โดยใชค้  าถาม
เดียวแบบภาพรวม (One-Question Global Rating หรือ Single Global Raing Method) โดยถามวา่ 
“โดยภาพรวมแลว้คุณมีความพึงพอใจในการท างานของคุณในปัจจุบนัมากนอ้ยเพียงใด” โดยมีค่า
คะแนนระดบัความพึงพอใจ เท่ากบั 1 ถึง 5 ซ่ึงคะแนนเท่ากบั 1 ถา้ไม่พอใจมาก คะแนนเท่ากบั 5 ถา้
พอใจมากท่ีสุด 

4.1.3  แบบวัดควำมพงึพอใจโดยรวม (Overall Job Satisfaction, OJS)  ของ  
ควนิ และ ชีพาร์ด (Quinn & Shepard 1974 อา้งถึงใน Eisenberger, Cumming, Armeli, & Lynch, 
1997) เป็นแบบวดัความพึงพอใจในงานโดยรวม มีขอ้ค าถามทั้งหมด 4 ขอ้ จากดชันีความพึงพอใจ
ในการท างานของ ควนิ และชีพาร์ด ผูต้อบจะตอบความเห็นท่ีมีต่อขอ้ค าถามทั้ง 4 ขอ้ โดยลกัษณะ
ของมาตรวดัเป็นแบบลิเคิร์ทใหค้ะแนนการตอบ 1 = ไม่จริงเลย จนถึง 7 = จริงท่ีมากท่ีสุด ควนิ และ 
ชีพาร์ด รายงานค่าความเช่ือมัน่ภายในของความพึงพอใจ สัมประสิทธ์ Cronbach’s  = .72 โดย
การศึกษาหลงัจากน้ีก็รายงานค่าความเช่ือมัน่ภายในดว้ยค่าท่ีใกลเ้คียงกนั (Rice, McFarlin, Hunt  
& Near, 1985, cite in Eisenberger, Cumming & Armeli, 1997)  ไอเซ็นเบอร์เกอร์  คมัม่ิง และ 
อาร์มีล่ี (Eisenberger, Cumming & Armeli, 1997) ไดใ้ชแ้บบวดั OJS น้ีในการท าวิจยัเร่ือง การรับรู้
การสนบัสนุนขององคก์ร การปฏิบติังานดว้ยความรอบคอบ และความพึงพอใจในการท างาน ท า
การวจิยัโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีหลากหลายเป็นพนกังานจากองคก์รต่างๆ จ านวน 295 คน โดยท าการ
ส ารวจความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจ 

ในสภาพการท างานและการรับรู้สนบัสนุนองคก์ร  ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บัการรับรู้ของ
พนกังานในเร่ืองการใหอิ้สระขององคก์รและความแตกต่างกนัของมโนทศัน์การรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์รกบัความพึงพอใจในการท างาน 

ผลปรากฏวา่ ความชอบของบุคคลท่ีมีต่อสภาพการท างานท่ีตอ้งอาศยัความ
รอบคอบมากมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์รมากกวา่ความชอบของบุคคลท่ีมี
ต่อสภาพการท างานท่ีตอ้งอาศยัความรอบคอบนอ้ย โดยไม่พบความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพการ
ท างานกบัความพึงพอใจ ส่วนในการตดัสินวา่องคก์รใหคุ้ณค่ากบัความเป็นอยูท่ี่ดีของมากเพียงไร
นั้น มีความแตกต่างกนัระหวา่งผูท่ี้ชอบการควบคุมโดยความสมคัรใจขององคก์ร กบัผูท่ี้รู้สึกวา่ถูก
บงัคบัโดยการตอ้งท างานอยา่งรอบคอบ 

ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีใชแ้บบวดัความพึงพอใจในภาพรวม โดยพฒันาแบบวดั OJS 
ของควนิ และชีพาร์ด (Quinn & Shepard 1974 อา้งถึงใน Eisenverger, Cumming, Armeli, & 
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Lynch, 1997  ณฐาภรณ์  ซ่ือมาก 2551 : 5) มาใช ้โดยใชม้โนทศัน์ของความพึงพอใจในการท างาน
วา่เป็นการประเมินความรู้สึกของบุคคลเก่ียวกบัการท างานวา่มีสภาพการท างานท่ีเป็นท่ีช่ืนชอบ 
(Favorable Condition) มากเพียงไร 
 

5.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
         5.1  งานวจัิยในประเทศ 
  ขนุทอง  จริตพนัธ์ (2546) ไดศึ้กษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม 
ผูน้ าของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของวทิยาลยัการอาชีพและวทิยาลยัสารพดัช่างในกลุ่มภาค
กลาง สังกดักรมอาชีวศึกษา พบวา่ 1) พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารวทิยาลยัการอาชีพและวทิยาลยั
สารพดัช่างในกลุ่มภาคกลาง สังกดักรมอาชีวศึกษา มีพฤติกรรมผูน้ าแบบดา้นกิจสัมพนัธ์สูง และ
ดา้นมิตรสัมพนัธ์สูง จ านวน 15 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 48.39 2) ระดบับรรยากาศองคก์ารของวทิยาลยั
การอาชีพและวทิยาลยัสารพดัช่างในกลุ่มภาคกลาง สังกดักรมอาชีวศึกษา ในภาพรวมอยูร่ะดบัปาน
กลาง 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยัการ
อาชีพและวทิยาลยัสารพดัช่างในกลุ่มภาคกลาง สังกดักรมอาชีวศึกษาในภาพรวมมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ดาราพร  ครุฑค ารพ (2546) ไดท้  าการศึกษาบรรยากาศองค์การของมหาวิทยาลยั
ศิลปากร ผลการวจิยัพบวา่ มิติบรรยากาศองคก์ารของมหาวทิยาลยัศิลปากรอยูใ่นระดบันอ้ย จ านวน 
6 มิติ และอยูใ่นระดบัมาก 2 มิติ มิติบรรยากาศองคก์ารของมหาวทิยาลยัศิลปากรตามการรับรู้ของ 
ขา้ราชการสายผูส้อน (สาย ก) และสายสนบัสนุนวชิาการ (สาย ข ค) ไม่แตกต่างกนั และบรรยากาศ
องคก์ารของมหาวทิยาลยัศิลปากร คณะวชิาและหน่วยงานเทียบเท่าคณะวชิา จ านวน 7 หน่วยงาน มี
บรรยากาศแบบควบคุม และจ านวน 3 หน่วยงาน มีบรรยากาศแบบเปิด แบบอิสระและแบบปิด 
  ฐิติยา  เรือนนะการ (2546) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม
ผูน้ าของผูบ้ริหารและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี 
พบวา่ 1) พฤติกรรมผูน้ าดา้นเนน้งานของผูบ้ริหารสถานศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่ผูบ้ริหารปฏิบติัอยู่
ในระดบัมากและปานกลาง 2) พฤติกรรมผูน้ าดา้นเนน้ความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา พบวา่ 
ส่วนใหญ่ผูบ้ริหารปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 3) พฤติกรรมผูน้ าดา้นเนน้การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่ผูบ้ริหารปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 4) บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา 
พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบติัตนในบรรยากาศองคก์ารแบบเปิดกวา้ง บรรยากาศองคก์ารแบบ
ผกูมดั และบรรยากาศองคก์ารแบบปลดเปล้ือง อยูใ่นระดบัปานกลาง  ส่วนการปฏิบติัตนของ
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ผูบ้ริหารสถานศึกษาในบรรยากาศองคก์ารแบบปิดกั้น อยูใ่นระดบันอ้ย 5) พฤติกรรมผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนัทุกแบบและเกือบทุกรายขอ้ท่ีระดบันยัส าคญั .05 6) 
พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นเนน้ความสัมพนัธ์และบรรยากาศองคก์ารใน
สถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนัทุกแบบและเกือบทุกรายขอ้ท่ีระดบันยัส าคญั .05 7) พฤติกรรมผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นเนน้การเปล่ียนแปลงและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษามี
ความสัมพนัธ์กนัทุกแบบและทุกรายขอ้ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
  ฐิติลกัษณ์  วรีะวรรณโณ (2547) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง บรรยากาศองคก์ารของ
โรงเรียนในเครือคณะภคินีพระหฤทยัของพระเยซูเจา้แห่งกรุงเทพฯ พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของ
โรงเรียนในเครือภคินีพระหฤทยัของพระเยซูเจา้แห่งกรุงเทพฯ โดยภาพรวมและเป็นรายมิติ เม่ือ
พิจารณาเป็นรายมิติ พบวา่มิติความจงรักภกัดีต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัดีมาก ส่วนมิติโครงสร้าง
องคก์าร มิติความรับผดิชอบ มิติการให้รางวลั มิติความเส่ียงของงาน มิติความอบอุ่น มิติการ
สนบัสนุน มิติมาตรฐานงานและมิติความขดัแยง้อยูใ่นระดบัดี และการเปรียบเทียบบรรยากาศ
องคก์ารของโรงเรียนในเครือคณะภคินีพระหฤทยัของพระเยซูเจา้แห่งกรุงเทพฯ โดยภาพรวมและ
เป็นรายมิติ จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา่ มิติโครงสร้างองคก์าร มิติความรับผดิชอบ มิติการให้
รางวลั มิติความเส่ียงของงาน มิติความอบอุ่น มิติการสนบัสนุน มิติมาตรฐานงาน และมิติความ
ขดัแยง้ ไม่มีความแตกต่างกนั และพบวา่ มิติความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมีความแตกต่างกนั คือ 
โรงเรียนขนาดกลางมีบรรยากาศดี ส่วนโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีบรรยากาศดีมาก 

นงลกัษณ์  น่ิมปี (2547) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง บรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจ 
ในการท างานของบุคลากรในส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ พบวา่ บุคลากรใน
ส านกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารในระดบัปานกลาง 
โดยเห็นวา่ บรรยากาศองคก์ารยงัไม่ค่อยเอ้ืออ านวยต่อการท างาน ส าหรับความพึงพอใจในการ
ท างาน มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง แต่มีแนวโนม้ความพึงพอใจในลกัษณะงานท่ีท าใน
ระดบัสูง และบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการงานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 
  จนัทนา  ชุมทพั (2548) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 5 พบวา่ 1) ระดบับรรยากาศองคก์าร
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 5 ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 2) เปรียบเทียบบรรยากาศองคก์าร
ในสถานศึกษาท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ ขา้ราชการครูใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก โดยพบวา่ 
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ขา้ราชการครูท่ีเพศ อาย ุและระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารใน
สถานศึกษาไม่แตกต่างกนั 3) แนวทางในการพฒันาองคก์ารในสถานศึกษาการพฒันาองคก์ารใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 5 เพื่อพฒันาผูบ้ริหาร 
ครู และโรงเรียน ในดา้นการปรับปรุงสถานศึกษา ดา้นการเติบโตทางวชิาการและสังคมอยา่ง
ต่อเน่ือง ดา้นการมีโอกาสในการท างานและดา้นความไวว้างใจ 
  นภดล เกษทองมา (2549) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องคก์ารกบัการมีส่วนร่วมของทีมสุขภาพในการพฒันาตามมาตรฐานศูนยสุ์ขภาพชุมชนดา้นการ
ใหบ้ริการกิจกรรมในชุมชน จงัหวดัหนองบวัล าภู พบวา่ ภายใตก้ารควบคุมปัจจยัคุณลกัษณะทาง
ประชากร บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการมีส่วนร่วมของทีมสุขภาพในการ
พฒันาตามมาตรฐานศูนยสุ์ขภาพชุมชนดา้นการใหบ้ริการกิจกรรมในชุมชนจงัหวดัหนองบวัล าภู
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนบรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง การรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารในรายมิติอยูใ่นระดบัสูง 4 มิติ คือ มิติความอบอุ่น มิติการสนบัสนุน มิติโครงสร้าง และมิติ
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั การมีส่วนร่วมของทีมสุขภาพในการพฒันาตามมาตรฐานศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชนดา้นการใหบ้ริการกิจกรรมในชุมชนโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง การมีส่วนร่วมของทีม
สุขภาพในขั้นตอนริเร่ิม วางแผน และด าเนินงาน จะสูงกวา่การมีส่วนร่วมในขั้นรับผลท่ีเกิดข้ึนและ
ขั้นการประเมินผล 
  ชรัช  ปานสุวรรณ (2540) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของอาจารย ์ใน 
โรงเรียนนายทหารสัญญาบตัรหลกัของกองทพัไทย การวิจยัคร้ังน้ี มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาระดบั
ของความพึงพอใจในการปฏิบติังานของอาจารยใ์นโรงเรียนนายทหารสัญญาบตัรหลกัของกองทพั
ไทย วเิคราะห์ความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบติังานระหวา่งกลุ่มตวัแปรในดา้น
ปัจจยัทางชีวสังคมต่างๆ และวเิคราะห์ปฏิสัมพนัธ์ของตวัแปรในดา้นปัจจยัทางชีวสังคมท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ผลการวจิยัพบวา่ 
  1.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยทัว่ไป คือ ปัจจยัจูงใจ 
โดยเฉพาะปัจจยัความส าเร็จในงาน (Achievement) การไดรั้บความยอมรับนบัถือ (Recogrition) 
ส าหรับปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานส่วนใหญ่ก็จะเก่ียวกบันโยบายการ
บริหาร (Policy and Administration) และปฏิสัมพนัธ์ของผูร่้วมปฏิบติังาน (Interpersonal 
Relationship)  
  2.  เงินเดือนและค่าตอบแทน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานจะท าใหล้าออก เปล่ียนงานมากท่ีสุด 
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  3.  เพศ สถานภาพสมรส สถาบนัการศึกษาก่อนเขา้รับราชการและระดบัการศึกษา
ท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  4.  อาย ุต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ศิริพร  จนัทรปาน (2541) ศึกษาตวัแปรคดัสรรท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ 
ท างานของเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมในภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ เจา้หนา้ท่ี
ฝึกอบรมในภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก และ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจมากตามล าดบั คือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สวสัดิการท่ีไดรั้บ
จากองคก์ร และความภาคภูมิใจในการท างาน 

สุวรรณ  ภูติวณิชย ์(2541) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานและปัจจยัท่ี 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสังกดัส านกัปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ผลการวจิยัพบวา่ ขา้ราชการในส านกัปลดักระทรวงศึกษาธิการส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานระดบั ปานกลาง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการใน
สังกดัส านกัปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ตามล าดบั ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
เงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกลู นโยบายการบริหาร ความกา้วหนา้ และสภาพการท างาน 

นภสัวรรณ  ภู่เจริญ (2542) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
ขา้ราชการกรมวชิาการเกษตรในส่วนกลาง: ศึกษาเฉพาะกรณีกองบริหาร ผลการวจิยัพบวา่ 
ขา้ราชการกรมวชิาการเกษตรในส่วนกลาง สังกดักองบริหาร มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัปานกลาง และระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัตามอาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพการสมรส ระดบัต าแหน่ง ระดบัเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และหน่วยงานท่ี
สังกดั 

พรรณี  สิทธิชยั (2542) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียน 
อนุบาลพิบูลเวศม ์ผลการวจิยัพบวา่ อาจารยโ์รงเรียนอนุบาลพิบูลเวศมมี์ความพึงพอในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
อาจารย ์ไดแ้ก่ อายกุารท างาน และสถานภาพการท างาน 

วลัลภ  แดงใหญ่ (2542) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของอาจารย ์
ในโรงเรียนเหล่าสังกดักองทพับก ผลการวจิยัพบวา่ อาจารยโ์รงเรียนเหล่าสังกดักองทพับกมีความ
พึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นเกณฑป์านกลางและเม่ือเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจตาม
ปัจจยัพื้นฐาน พบวา่ อาจารยท่ี์มีชั้น ยศต่างกนั มีความพึงพอใจในงานไม่ต่างกนั อาจารยท่ี์มีระดบั
อาย ุวฒิุการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีความพึงพอใจในงานต่างกนั อยา่งมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ การบงัคบั
บญัชา และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

สฤษด์ิพงษ ์ กนัศิริ (2542) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ทหารในกองบญัชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ผลการวจิยัพบวา่ ขา้ราชการทหารในกองบญัชาการ
มณฑลทหารบกท่ี 11 โดยภาพรวมมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และภูมิล าเนาเดิม ไม่มีผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่วนระยะเวลาท่ีรับราชการมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและชั้นยศ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน
งานมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

อญัญาภา  เครือมัน่คงภกัด์ิ (2542) ศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อการจดั 
สวสัดิการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง ผลการวจิยัพบวา่ อาจารย ์ขา้ราชการและลูกจา้ง มีความพึงพอใจ
ต่อการจดัสวสัดิการทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบกบัระดบัความพึงพอใจของ
กลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต าแหน่งหนา้ท่ีและการ
ใชบ้ริการ พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนั 

ส าลี  คิมนารักษ ์(2545) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ  
ผลการวจิยัพบวา่ (1) พยาบาลวชิาชีพมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัสูง (2) พยาบาลวชิาชีพมีความคิดเห็นวา่ ไดรั้บปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณาปัจจยัเป็นรายดา้น พบวา่ ไดรั้บปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบในงาน และดา้นความกา้วหนา้ในงานอยู่
ในระดบัมาก และไดรั้บปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นวธีิการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นผลประโยชน์
เก้ือกลู และดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นความมัน่คงและปลอดภยัในงานไดรั้บอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (3) พยาบาลวชิาชีพระดบัหวัหนา้งานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่
พยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (4) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่วนสถานภาพสมรส มีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (5) ปัจจยัท่ีสามารถท านายความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเก่ียวกบัต าแหน่งในการ
ปฏิบติังาน และอาย ุสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ
ไดร้้อยละ 52.2 
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กอ้ย  ปานเด (2546) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน   
บริษทั  ทรานสโป อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั และการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานในระดบัมาก ดา้นปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานท่ีมีอายแุละอายงุาน
ต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เรียงตามล าดบัมากไปหานอ้ย คือ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การบงัคบับญัชา ความกา้วหนา้ของงาน ลกัษณะงาน เงินเดือน และ
สวสัดิการตามล าดบั 
  ธนาวฒิุ  เลิศเอกธรรม (2546) ศึกษาความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน 
โรงพยาบาลมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานโรงพยาบาลมหานครมีระดบัความพึงพอใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั ความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังานโรงพยาบาลมหานครไม่แตกต่างกนั 
  บล  แสงอรุณ (2548) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานกบัความพึงพอใจในงานพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 60 เตียง 
จงัหวดัสุพรรณบุรี ผลการวจิยัพบวา่ (1) สภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลชุมชนขนาด 60 เตียง จงัหวดัสุพรรณบุรี อยูใ่นระดบั มีระดบัความพึงพอใจในงาน
โดยรวมในระดบัค่อนขา้งมาก โดยพบวา่องคป์ระกอบดา้นลกัษณะงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วน
องคป์ระกอบดา้นค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (2) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุละสถานภาพสมรส ไม่
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน ประสบการณ์การท างานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (3) สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวม มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความพึงพอใจในงาน โดยพบวา่สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานในมิติสัมพนัธภาพ มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และมิติการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง
ระบบงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 

สมาพร  สวา่งศรี (2548) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 16 ผลการวจิยัพบวา่ (1) ขา้ราชการส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 16 มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) ปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ อายงุาน และช่วงเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 16 แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 (3) ปัจจยัแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน



 44 

ของขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 16 มีความพึงพอใจมากในดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และมีความพึงพอใจปานกลางในดา้นการปกครองและบงัคบั
บญัชา ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
     2.2  งานวจัิยในต่างประเทศ 
  ฮาลปินและครอฟท ์(Halpin and Croft, 1966: 133-135) ไดศึ้กษาบรรยากาศ
องคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐมินโซตา โดยสร้างแบบสอบถาม OCDQ เพื่อใชว้ดั
บรรยากาศองคก์าร ผลการวิจยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐมินโซตา
จดัไดเ้ป็น 6 แบบ เรียงล าดบับรรยากาศท่ีพึงประสงคม์ากท่ีสุดไปจนถึงบรรยากาศท่ีไม่พึงประสงค ์
คือ บรรยากาศแบบปิด บรรยากาศแบบอิสระ บรรยากาศแบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม 
บรรยากาศแบบรวมอ านาจ และบรรยากาศแบบปิด 

แมคคลีออด (McCleod, 1968: 2298-A) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน 
ประถมศึกษา โดยสอบถามครูโรงเรียนประถมศึกษาจ านวน 5 แห่ง ในรัฐคาโลราโด สหรัฐอเมริกา 
ผลการวจิยั พบวา่ โรงเรียนท่ีมีจ านวนครูนอ้ยจะมีบรรยากาศแบบแจ่มใส ส่วนโรงเรียนท่ีมีจ านวน
ครูมาก จะมีบรรยากาศแบบปิดหรือแบบซึมเซา 
  ดกัลาส (Kouglas, 1979: 754-A) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์าร โดยใชแ้บบสอบถาม 
RICQ ของลิทวนิและสตริงเกอร์ วดัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 9 มิติ โดยสอบถามผูน้ าทางศาสนา 
525 คน ของโบสถ ์Seventh Day Adventist in Canada แลว้น าไปจุดเป็นเส้นภาพเพื่อวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหวา่งมิติบรรยากาศองคก์ารทั้ง 9 มิติ พบวา่ มิติโครงสร้างองคก์าร มิติความอบอุ่น 
มิติการสนบัสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบติังาน และมิติเกียรติยศช่ือเสียงมีลกัษณะบวก ส่วนมิติความ
รับผดิชอบ มิติความเส่ียงภยั และมิติความขดัแยง้มีลกัษณะลบ 
  โรนาร์ด  อลนั (Ronald Alan, 1997) ศึกษาความพึงพอใจในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีท่ีฝึกอบรม ผลการศึกษาพบวา่ เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมมีความพึงพอใจในการท างานใน
ระดบัสูงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานมากท่ีสุดคือ ขวญัก าลงัใจ การบริการสังคม
และกิจกรรมในการท างาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานนอ้ยท่ีสุดคือ ความกา้วหนา้
ค่าชดเชยและระดบัการศึกษา 
  อูลริคเชน (Ulriksen , Janice, 1996) โดยใชก้รอบทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก ท าการ
วจิยัเพื่อศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจตามการรับรู้ของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยการ
เปรียบเทียบปัจจยัการรับรู้ของครูเก่าและครูใหม่ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของครู วธีิการวิจยักระท า
โดยการสัมภาษณ์ และตอบแบบสอบถามความพึงพอใจ 16 ปัจจยั ของ เฮอร์ซเบอร์ก ผลการวจิยั 
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พบวา่ (1) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของครู คือ ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ความส าเร็จ ลกัษณะของงาน (2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความไม่พึงพอใจของครู คือ ปัจจยัภายนอก 
ไดแ้ก่ นโยบายองคก์ารและการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (3) ปัจจยัภายใน
ส่งผลต่อความพึงพอใจของครูมากกวา่ความไม่พึงพอใจ ในขณะท่ีปัจจยัภายนอกส่งผลต่อความไม่
พึงพอใจของครูมากวา่ความพึงพอใจ (4) ครูใหญ่ยอมรับวา่ปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อความไม่พึง
พอใจของครูตามการรับรู้ ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จ และลกัษณะงาน (5) 
ครูใหญ่ไม่ค่อยแน่ใจวา่ ปัจจยัความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลต่อความพึงพอใจและไม่พึง
พอใจของครู โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ครูใหญ่เขา้ใจผดิวา่ พฤติกรรมของผูบ้ริหารมีผลในทางบวกต่อ
ความพึงพอใจของครู 
  ไทแทนจิ (Titanji , Fonperte, 1994) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาประเทศแคเมอรูน โดยใชแ้บบวดัความพึงพอใจ
ประกอบดว้ยมิติเก่ียวกบังานท่ีสอนเงินเดือน ความกา้วหนา้ การบริหารและเพื่อนร่วมงาน และแบบ
วดัลกัษณะงาน ผลการวจิยั พบวา่ ครูมีความพึงพอใจในลกัษณะของงาน การนิเทศงาน และเพื่อน
ร่วมงานแต่ไม่พึงพอใจกบัเงินเดือนและโอกาสเจริญกา้วหนา้ โดยไม่ค  านึงถึงเพศ อายุและ
ประสบการณ์ 
  บราวน์  (2001)  ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบั
ความพึงพอใจของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนตน้ในเขตพื้นท่ีการศึกษาคลา้ก  (มลรัฐเนวาดา) 
ผลการวจิยัสรุปวา่  ลกัษณะของความพึงพอใจในงานและลกัษณะของบรรยากาศองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี  0.01  และพบวา่บรรยากาศแบบเปิดมีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความพอใจในงาน 
  ฮอวก์กิน  (2002  อา้งถึงใน  ลลิตา  พลพงษ ์ 2547: 49)  ไดศึ้กษาวจิยัเร่ืองภาวะ
ผูน้ าของผูอ้  านวยการกบับรรยากาศองคก์าร:ศึกษากรณีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการกบั 
บรรยากาศองคก์ารในโรงเรียนนานาชาติ  ผลการวจิยัสรุปวา่    ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการส่งผลต่อ
การมีบรรยากาศแบบเปิดของโรงเรียนและผูน้ าท่ีเป็นแบบใหก้ารสนบัสนุนมากจะเป็นแบบผูน้ าท่ีมี
การสั่งการนอ้ย  ส่งผลต่อบรรยากาศแบบเปิดมากข้ึนในโรงเรียนท่ีผูอ้  านวยการใหค้ะแนนสูงครูจะ
รับรู้วา่เป็นบรรยากาศแบบเปิดแต่ถา้ผูอ้  านวยการไดรั้บคะแนนต ่าครูจะรับรู้วา่เป็นบรรยากาศแบบ
ปิด 

จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ ทั้งงานวจิยัในประเทศและ 
งานวจิยัต่างประเทศ กล่าวไดว้า่ บรรยากาศองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร ท าให้ผลการปฏิบติังานในองคก์ารมีประสิทธิภาพ เน่ืองจาก
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บรรยากาศองคก์ารเป็นลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีบุคลากรในองคก์ารสามารถรับรู้ได ้
ซ่ึงลกัษณะแวดลอ้มจะมีผลต่อการปฏิบติังานในองคก์ารได ้ดงันั้น หากบุคลากรมีความรู้สึกและ
ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารเกิดความพึงพอใจในงาน จะท าให้องคก์ารไดรั้บความไวว้างใจ และบุคลากร
จะมีความเตม็ใจในการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ ผูว้จิยัจึงน าแบบวดับรรยากาศองคก์ารของ 
เวนย ์เค ฮอย และแบบวดัความพึงพอใจในภาพรวม โดยพฒันาแบบวดั OJS ของควิน และชีพาร์ด 
(Quinn & Shepard 1974 อา้งถึงใน Eisenverger, Cumming, Armeli, & Lynch, 1997) มาใช ้โดยใช้
มโนทศัน์ของความพึงพอใจในการท างานวา่เป็นการประเมินความรู้สึกของบุคคลเก่ียวกบัการ
ท างานวา่มีสภาพการท างานท่ีเป็นท่ีช่ืนชอบ (Favorable Condition) มากเพียงไรเพื่อใชเ้ป็นแนวทาง
ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังาน
ในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 วธีิด ำเนินกำรวจิยัท่ีจะน ำเสนอในบทน้ีจะกล่ำวถึงประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่ง       
เคร่ืองมือท่ีใช ้ กำรเก็บรวบรวมขอ้มูลและกำรวเิครำะห์ขอ้มูล ซ่ึงมีรำยละเอียดดงัน้ี 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1  ประชำกร ไดแ้ก่  ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ  จ  ำนวน  25  คนและครูผูส้อนในโรงเรียน
มธัยมศึกษำ จงัหวดัยะลำ  จ  ำนวน  510  คน จำก  12  โรง ดงัภำคผนวก ก 
 1.2  กลุ่มตัวอย่าง  ไดแ้ก่  ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ จ ำนวน  25  คน และครูผูส้อนใน
โรงเรียนมธัยมศึกษำ จงัหวดัยะลำ  จ  ำนวน  306  คน รวม 331 คน ผูว้จิยัไดก้  ำหนดวธีิกำรสุ่มกลุ่ม
ตวัอยำ่ง ดงัน้ี 

1)  ผูว้จิยัส ำรวจสถำนศึกษำขั้นพื้นฐำนระดบัมธัยมศึกษำของรัฐ  ในจงัหวดัยะลำ  
พบวำ่มีจ ำนวน  12  โรง  แบ่งเป็นเขตพื้นท่ีกำรศึกษำเดิม  ไดแ้ก่  ส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำยะลำ
เขต 1  จ ำนวน  5  โรง  ส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำยะลำเขต  2  จ  ำนวน  4  โรง  เขตพื้นท่ี
กำรศึกษำยะลำเขต 3  จ ำนวน  3  โรง  รวมทั้งส้ิน  12  โรง 
  2)  เม่ือไดจ้  ำนวนสถำนศึกษำท่ีตอ้งกำรแลว้  ผูว้จิยัไดท้  ำกำรส ำรวจจ ำนวน
ผูบ้ริหำร  ครูสำยผูส้อนโดยในส่วนของผูบ้ริหำรก ำหนดใหเ้ป็นผูต้อบแบบสอบถำม  ทั้งหมด   
25  คน  ส ำหรับครูสำยผูส้อนใชว้ธีิกำรสุ่มอยำ่งง่ำยร้อยละ  60  ในแต่ละโรง   
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรศึกษำวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่  แบบสอบถำมควำมคิดเห็นเก่ียวกบั  
บรรยำกำศองค์กำร และควำมพึงพอใจของครูในกำรปฏิบัติงำนของสถำนศึกษำของรัฐระดับ
มธัยมศึกษำ ในจงัหวดัยะลำ  แยกออกเป็น  2  ฉบบั  ไดแ้ก่  ฉบบัครูและฉบบัผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ  
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เป็นผูต้อบแบบสอบถำมซ่ึงฉบบัครูตอบทั้ง  3  ตอน  ส่วนฉบบัผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ  ตอบตอนท่ี  1
และตอนท่ี  2  ลกัษณะแบบสอบถำมเป็นแบบมำตรประมำณค่ำ (rating scale) 4  ระดบั  
ดงัภำคผนวก  ข  ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ประกอบดว้ยค าถามเลือกตอบ  จ านวน  6  ขอ้ 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถำมบรรยำกำศองคก์ำรของโรงเรียนมธัยมศึกษำในจงัหวดั
ยะลำ โดยใชเ้คร่ืองมือวดับรรยำกำศองคก์ำรของโรงเรียนมธัยมศึกษำ (OCDQ-RS : The 
Organizational Climate Description Questionnaaire for Secondary schools) ตำมแนวคิดของ   
เวนย ์เค ฮอย (Wayne K. Hoy, 2008 : 197-202  อำ้งถึงใน เฉลิม  จ  ำปำวจิิตร  2551 : 14) แปลเป็น
ภำษำไทยโดย  เฉลิม  จ  ำปำวิจิตร  จ  ำนวน 34 ขอ้ มีลกัษณะเป็นแบบมำตรประมำณค่ำ  (Rating  
scale)   4  ระดบั  ซ่ึงมีควำมหมำย  ดงัน้ี 

4 หมำยถึง  พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนมำกท่ีสุด 
3  หมำยถึง  พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนมำก 
2 หมำยถึง  พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนอ้ย 
1 หมำยถึง  พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด 

  แบบประเมินบรรยำกำศองคก์ำรในโรงเรียน  มีทั้งหมด  34  ขอ้  แบ่งเป็น  5  มิติ  
ดงัน้ี 

1. มิติพฤติกรรมผูบ้ริหำรดำ้นกำรสนบัสนุน  จ ำนวน 7 ขอ้ คือ  5, 6, 23, 24, 25,  
29, และ  30 
  2.  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหำรดำ้นกำรช้ีแนะ  จ ำนวน 7 ขอ้ คือ  7, 12, 13, 18, 19, 31, 
และ  32 
  3.  มิติพฤติกรรมดำ้นควำมเอำใจใส่ของครู  จ ำนวน 10 ขอ้ คือ  3, 4, 10, 11, 16, 
17, 20, 28, 33 และ  34 
  4.  มิติพฤติกรรมดำ้นควำมคบัขอ้งใจของครู  จ ำนวน 6 ขอ้  1, 2, 8, 9, 15, 22 
  5.  มิติพฤติกรรมดำ้นควำมสำมคัคีของครู จ ำนวน 4 ขอ้คือ 14, 21, 26, และ 27 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถำมควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนโดยภำพรวม  จ ำนวน 4  ขอ้   
(Overall Job Satisfaction - OJS)ของ  ควินน์และชีพำร์ด  (Quinn and Shepard,1974  อำ้งถึงใน  
ณฐำภรณ์  ซ่ือมำก 2551 : 5)  แปลเป็นภำษำไทยโดย ณฐำภรณ์  ซ่ือมำก  โดยลกัษณะของมำตรวดั
เป็นแบบลิเคิร์ท  แบ่งเป็น 7 ช่วง  จำกค ำตอบวำ่  “ไม่จริงเลย”  ถึง  “ถึงจริงมำกท่ีสุด”  โดยจุดกลำง
ของคะแนนคือค ำตอบ  “จริงและไม่จริงพอๆ  กนั” 
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 2.2  ขั้นตอนในกำรพฒันำเคร่ืองมือ   
กำรพฒันำเคร่ืองมือในกำรวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ ำเนินกำรตำมล ำดบัขั้นตอนดงัน้ี 
1) น ำแบบสอบถำมบรรยำกำศองคก์ำรรวมกบัแบบสอบถำมควำมพึงพอใจใน 

กำรท ำงำนและแบ่งออกเป็นตอนๆ  ทั้งหมด  3  ตอนและแยกออกเป็น  2  ฉบบั  คือ  ฉบบัผูบ้ริหำร
สถำนศึกษำและครูเป็นผูต้อบแบบสอบถำม   

2) น ำแบบสอบถำมเสนออำจำรยท่ี์ปรึกษำวทิยำนิพนธ์ เพื่อพิจำรณำตรวจสอบ 
ควำมครอบคลุมของเน้ือหำ และควำมชดัเจนในขอ้ควำม เพื่อน ำมำแกไ้ข 

3) น ำแบบสอบถำมไปทดลองใช ้(Try Out) กบัผูบ้ริหำรสถำนศึกษำและครู  
จ  ำนวน 30 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยำ่งแลว้น ำมำหำค่ำควำมเท่ียงของเคร่ืองมือ (Reliability) ทั้งฉบบั
และรำยมิติโดยใชสู้ตรค่ำสัมประสิทธ์ิแอลฟำ (Alpha-Coefficient) ตำมวธีิของครอนบำค 
(Cronbach,1978:161) ไดค้่ำควำมเท่ียงแบบสอบถำมบรรยำกำศองคก์ำรฉบบัของกำรวดัคร้ังน้ี .816  
ฉบบัเดิมอยูท่ี่  .854    

4)  น ำค่ำควำมเท่ียงของแบบสอบถำมแต่ละมิติทั้งฉบบัเดิมและฉบบัของกำรวดั 
คร้ังน้ีมำเปรียบเทียบกนั  ดงัน้ี 
  
ตำรำงท่ี  3.1  กำรเปรียบเทียบค่ำควำมเท่ียงของแบบสอบถำมบรรยำกำศองคก์ำร 

   
5) ค่ำควำมเท่ียงแบบสอบถำมควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนโดยภำพรวม  ทั้ง 

ฉบบัเท่ำกบั  .893 
6)  น ำแบบสอบถำมไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยำ่ง 

 

มิติบรรยำกำศองคก์ำร ค่ำควำมเท่ียงเดิม ค่ำควำมเท่ียงของกำรวดัคร้ังน้ี 

มิติพฤติกรรมผูบ้ริหำรดำ้นกำรสนบัสนุน 
มิติพฤติกรรมผูบ้ริหำรดำ้นกำรช้ีแนะ   
มิติพฤติกรรมดำ้นควำมเอำใจใส่ของครู 
มิติพฤติกรรมควำมคบัขอ้งใจของครู 
มิติพฤติกรรมควำมสำมคัคีของครู 

.862 

.856 

.853 

.848 

.853 

.751 

.742 

.662 

.499 

.421 
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3.  กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 3.1  ส่งหนงัสือแนะน ำตวัผูว้ิจยั ถึงผูบ้ริหำรโรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยำ่ง เพื่อขอควำม
อนุเครำะห์ในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.2  น ำแบบสอบถำมท่ีสมบูรณ์เก็บขอ้มูลจำกผูบ้ริหำร  ครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 
สำยผูส้อน  ซ่ึงเป็นผูใ้หข้อ้มูล ดว้ยกำรขอควำมร่วมมือเก็บขอ้มูล 
 3.3  ผูว้จิยัเก็บรวบรวมแบบสอบถำมดว้ยตนเอง และตรวจสอบควำมถูกตอ้งสมบูรณ์ 
ของแบบสอบถำม เพื่อน ำมำใชใ้นกำรวเิครำะห์ขอ้มูลต่อไป 
 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 กำรวเิครำะห์ขอ้มูลในกำรวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส ำเร็จรูป โดยท ำ
กำรวเิครำะห์ขอ้มูลตำมล ำดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 4.1  ตรวจควำมสมบูรณ์ของแบบสอบถำมท่ีไดรั้บคืนมำทั้งหมด 
 4.2  ขอ้มูลทัว่ไป วเิครำะห์โดยกำรแจกแจงควำมถ่ี หำค่ำร้อยละ แลว้น ำเสนอในรูป
ตำรำงประกอบค ำบรรยำย 
 4.3  น าแบบสอบถามตอนท่ี  2 มาจดัท าขอ้มูล  ดงัน้ี 
  4.3.1  ตรวจใหค้ะแนนค าตอบแต่ละขอ้ของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคน  
(แต่ละขอ้มีคะแนน  4  ระดบั  คือ  1,2,3และ4) 
  4.3.2  ค  านวณคะแนนเฉล่ียแต่ละขอ้ของแต่ละโรง  จ านวน  34  ขอ้ 
  4.3.3  รวมคะแนนเฉล่ียขององคป์ระกอบแต่ละมิติ  ดงัน้ี 

มิติพฤติกรรมผูบ้ริหำรดำ้นกำรสนบัสนุน  ประกอบดว้ยคะแนนของ 
ขอ้  5, 6, 23, 24, 25, 29, และ 30 

มิติพฤติกรรมผูบ้ริหำรดำ้นกำรช้ีแนะ  ประกอบดว้ยคะแนนของขอ้  7, 12, 
13, 18, 19, 31, และ 32 

มิติพฤติกรรมผูบ้ริหำรดำ้นควำมเอำใจใส่ของครู  ประกอบดว้ยคะแนนของ
ขอ้  3, 4, 10, 11, 16, 17, 20, 28, 33 และ 34 

มิติพฤติกรรมผูบ้ริหำรดำ้นควำมคบัขอ้งใจของครู  ประกอบดว้ยคะแนน
ของขอ้  1, 2, 8, 9, 15, 22 
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มิติพฤติกรรมผูบ้ริหำรดำ้นควำมสำมคัคีของครู  ประกอบดว้ยคะแนนของ
ขอ้  14, 21, 26, และ 27 
  4.4.4  แปลงคะแนนเฉล่ียของแต่ละองคป์ระกอบท่ีไดใ้นขอ้ 4.3.3 ดงัภำคผนวก จ 
ใหเ้ป็นคะแนนมำตรฐำน(SdS)ของแต่ละมิติ  โดยใชสู้ตร  ดงัน้ี 

คะแนนมำตรฐำนของแต่ละมิติ  100 { ( X –X ) / S.D.} + 500 
  ก าหนดให้  X  =     คะแนนรวมของแต่ละมิติ 
     X   =    คะแนนเฉล่ียของแต่ละมิติ 
     S.D.   =   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแต่ละมิติ 
  4.4.5  แจกแจงควำมถ่ีของแต่ละมำตรฐำนในแต่ละดำ้นของโรงเรียนต่ำงๆ  ตำม 
เกณฑก์ำรแปลควำมหมำยแลว้แปลงควำมถ่ีเป็นร้อยละ 
  4.4.6  ค  ำนวณดชันีบรรยำกำศองคก์ำรแบบเปิดของแต่ละโรงเรียน  (Openness   
Index)  มีดงัน้ี 

 
 {(SdS for S) + (1000 - SdS for D) + (SdS for E) + (1000 - SdS for I)} / 4 
 
 โดย  S  หมำยถึง  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหำรดำ้นกำรสนบัสนุน 

 D  หมำยถึง  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหำรดำ้นกำรช้ีแนะ 
 E  หมำยถึง  มิติพฤติกรรมควำมเอำใจใส่ของครู 
 I  หมำยถึง  มิติพฤติกรรมควำมสำมคัคีของครู 

 
  4.4.7  เกณฑใ์นกำรแปลควำมหมำยคะแนนดชันีบรรยำกำศองคก์ำรแบบเปิด   
มีดงัน้ี 

คะแนนมำกกวำ่  600  หมำยควำมวำ่  บรรยำกำศองคก์ำรแบบเปิด 
      อยูใ่นระดบัสูงมำก 
คะแนนตั้งแต่  551-600  หมำยควำมวำ่  บรรยำกำศองคก์ำรแบบเปิด 

      อยูใ่นระดบัสูง 
คะแนนตั้งแต่  525-550   หมำยควำมวำ่  บรรยำกำศองคก์ำรแบบเปิด 

      อยูใ่นระดบัสูงกวำ่ค่ำเฉล่ีย 
คะแนนตั้งแต่  511-524  หมำยควำมวำ่  บรรยำกำศองคก์ำรแบบเปิด 

      อยูใ่นระดบัสูงกวำ่ค่ำเฉล่ียเล็กนอ้ย 
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คะแนนตั้งแต่  490-510  หมำยควำมวำ่  บรรยำกำศองคก์ำรแบบเปิด 
      อยูใ่นระดบัค่ำเฉล่ีย 
คะแนนตั้งแต่  476-489  หมำยควำมวำ่  บรรยำกำศองคก์ำรแบบเปิด 

      อยูใ่นระดบัต ่ำกวำ่ค่ำเฉล่ียเล็กนอ้ย 
คะแนนตั้งแต่  450-475  หมำยควำมวำ่  บรรยำกำศองคก์ำรแบบเปิด 

      อยูใ่นระดบัต ่ำกวำ่ค่ำเฉล่ีย 
คะแนนตั้งแต่  400-449  หมำยควำมวำ่  บรรยำกำศองคก์ำรแบบเปิด 

      อยูใ่นระดบัต ่ำ 
คะแนนต ่ำกวำ่  400  หมำยควำมวำ่  บรรยำกำศองคก์ำรแบบเปิด 

      อยูใ่นระดบัต ่ำมำก 
  4.4.8  น ำแบบสอบถำมตอนท่ี  3  วเิครำะห์ขอ้มูลควำมพึงพอใจในภำพรวม   
โดยหำค่ำเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน  เพื่อวดัควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำนของครู 
  4.4.9  แปลผลคะแนนควำมพึงพอใจในภำพรวม  (OJS) โดยใชเ้กณฑก์ำรวเิครำะห์ 
ระดบัควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน  ตำมขอบเขตของค่ำเฉล่ียเลขคณิตของคะแนนท่ีได ้ ดงัน้ี 

6.51-7.00  หมำยถึง  พึงพอใจในกำรท ำงำนมำกท่ีสุด 
5.51-6.50  หมำยถึง  พึงพอใจในกำรท ำงำนมำก 
4.51-5.50  หมำยถึง  พึงพอใจในกำรท ำงำนค่อนขำ้งมำก 
3.51-4.50  หมำยถึง  พึงพอใจในกำรท ำงำนปำนกลำง 
2.51-3.50  หมำยถึง  พึงพอใจในกำรท ำงำนค่อนขำ้งนอ้ย 
1.51-2.50  หมำยถึง  พึงพอใจในกำรท ำงำนนอ้ย 

1.00-1.50 หมำยถึง  พึงพอใจในกำรท ำงำนนอ้ยท่ีสุด 
 
  4.4.10  วเิครำะห์ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งบรรยำกำศองคก์ำรและควำมพึงพอใจของ
ครูในกำรปฏิบติังำนของครู  โดยใชโ้ปรแกรมส ำเร็จรูป ค ำนวณหำค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  ระดบัควำมสัมพนัธ์ไดศึ้กษำเกณฑ์
ของศิริชยั  กำญจนวำสี,ทววีฒัน์  ปิตยำนนท,์ดิเรก  ศรีสุขโข (2550: 70) ท่ีไดก้  ำหนดเกณฑก์ำร
ตดัสินระดบัค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์หลงัทดสอบ  ควำมมีนยัส ำคญั  ดงัน้ี 
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ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  ระดบัควำมสัมพนัธ์ 
    0.71-1.00    สูง 
    0.30-0.70            ปำนกลำง 
    0.00-0.29    ต ่ำ 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัในคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการ
วเิคราะห์แบบสอบถาม  ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารและครูผูส้อนของโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา  
จ  านวน  331  คน  เป็นผูใ้หข้อ้มูลบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา
ในจงัหวดัยะลา  แบ่งเป็น  4  ตอน  ตามล าดบัดงัน้ี 
 ตอนท่ี  1  ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี  2  การวเิคราะห์บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา   
 ตอนท่ี  3  การวเิคราะห์ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานของโรงเรียน
มธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 
 ตอนท่ี  4  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจ
ของครูในการปฏิบติังานของโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 
 

ตอนที ่1  ข้อมูลเบือ้งต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ  
วฒิุสูงสุดทางการศึกษา  ต าแหน่งงาน  วทิยฐานะ  อายงุานรวม  ระดบัเงินเดือน  โดยการแจกแจง
จ านวนและหาค่าร้อยละ  ซ่ึงแสดงในตารางท่ี  4.1  ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.1  ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
  ●  ชาย 
  ●  หญิง 

 
77 
141 

 
35.3 
64.7 

 
 



 55 

ตารางท่ี  4.1 (ต่อ) 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ
  ●  ต  ่ากวา่  25  ปี 
  ●  26-35  ปี 
  ●  36-45  ปี 
 ●  46  ปีข้ึนไป 

 
18 
86 
41 
65 

 
8.3 

39.4 
18.8 
29.8 

วฒิุสูงสุดทางการศึกษา   
  ●  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
  ●  ปริญญาตรี 
 ●  ปริญญาโท 
  ●  ปริญญาเอก 
  ●  อ่ืนๆ 

 
2 
192 
18 
18 
0 

 
0.9 
88.1 
8.3 
0 
0 

ต าแหน่งงาน 
  ●  ครู 
  ●  ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 
210 

6 

 
96.3 
2.8 

วทิยฐานะ 
  ●  ช านาญการ 
  ●  ช านาญการพิเศษ 
 ●  เช่ียวชาญ 
  ●  เช่ียวชาญพิเศษ 

 
81 
8 
3 
0 

 
37.2 
3.7 
1.4 
0 

อายงุานรวม 
  ●  1-5  ปี 
  ●  6-10  ปี 
 ●  11-20  ปี 
  ●  21  ปีข้ึนไป 

 
61 
40 
43 
66 

 
28.0 
18.3 
19.7 
39.3 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัเงินเดือน 
 ●  ต ่ากวา่  5,000  บาท 
  ●  5,000 - 10,000  บาท   
 ●  10,000 - 20,000  บาท 
  ●  20,000 บาทข้ึนไป   

 
2 

101 
36 
75 

 
0.9 

46.3 
16.5 
34.4 

 
 จากตารางท่ี  4.1  พบวา่ 

1. เพศ  ผูบ้ริหารและครู เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาพื้นท่ี 15จงัหวดัยะลา  ส่วน 
ใหญ่เป็นเพศหญิง  จ  านวน  141  คน  คิดเป็นร้อยละ  64.7   

2. อายุ  ผูบ้ริหารและครู เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาพื้นท่ี 15จงัหวดัยะลา  ส่วน 
ใหญ่มีอายุระหวา่ง  26-35  ปี  จ  านวน  86  คน  คิดเป็นร้อยละ  39.4   

3. วุฒิสูงสุดทางการศึกษา  ผูบ้ริหารและครู เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาพื้นท่ี 15 
จงัหวดัยะลา  มีวฒิุทางการศึกษาระดบั  ปริญญาตรี  จ  านวน  192  คน  คิดเป็นร้อยละ 88.1 

4. ต าแหน่งงาน  ผูบ้ริหารและครู เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาพื้นท่ี 15  จงัหวดั 
ยะลา  เป็นครู  จ  านวน  210  คน  คิดเป็นร้อยละ  96.3  และผูบ้ริหารสถานศึกษา  จ  านวน  6  คน  คิด
เป็นร้อยละ  2.8 

5. วทิยฐานะ  ผูบ้ริหารและครู เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาพื้นท่ี 15  จงัหวดัยะลา   
มีวทิยฐานะช านาญการ  จ  านวน  81  คน  คิดเป็นร้อยละ  37.2   

6. อายุงานรวม  ผูบ้ริหารและครู เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาพื้นท่ี 15  จงัหวดั 
ยะลา  เป็นผูมี้อายงุานตั้งแต่  21  ปีข้ึนไป  จ านวน  66  คน  คิดเป็นร้อยละ  39.3   
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ตอนที ่2  การวเิคราะห์บรรยากาศองค์การของโรงเรียนมธัยมศึกษาในจังหวดัยะลา   
 
 ตอนท่ี  2  น าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษา
ในจงัหวดัยะลาเป็นรายโรง  แสดงไวใ้นตารางท่ี  4.2 
 
ตารางท่ี  4.2   คะแนนมาตรฐานบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 

เป็นรายโรง 
 
โรงเรียน

ท่ี 
พฤติกรรม
ผูบ้ริหาร
ดา้นการ
สนบัสนุน 

พฤติกรรม
ผูบ้ริหาร 
ดา้นการ
ช้ีแนะ 

พฤติกรรม
ความเอาใจ
ใส่ของครู 

พฤติกรรม
ความคบั
ขอ้งใจของ
ครู 

พฤติกรรม
ความ
สามคัคีของ
ครู 

ดชันีการ
เปิดของ
บรรยากาศ
องคก์าร 
(Openness 
Index) 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 

475.79 
498.64 
488.14 
510.59 
479.70 
511.00 
543.33 
521.92 
461.58 
518.21 
514.09 
477.02 

468.60 
493.15 
478.67 
523.15 
499.44 
513.92 
509.72 
515.18 
471.74 
514.34 
521.05 
491.05 

495.00 
508.81 
464.46 
521.32 
491.92 
517.75 
522.30 
517.58 
474.70 
543.90 
490.46 
451.79 

452.27 
503.71 
530.33 
548.50 
489.12 
490.40 
463.53 
546.96 
452.78 
517.53 
490.15 
514.72 

494.96 
493.32 
476.04 
476.04 
543.09 
506.89 
527.46 
508.12 
473.57 
499.90 
496.19 
504.42 

501.81 
505.25 
499.48 
508.18 
482.27 
501.98 
507.11 
504.05 
497.74 
511.97 
496.82 
483.34 

รวม 500.00 500.00 500.00 500.00 500.00 500.00 
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 จากตารางท่ี  4.2  เม่ือพิจารณาเป็นรายโรงและรายมิติ  พบวา่ 
 1.  จ  านวนโรงเรียนจ าแนกตามคะแนนมาตรฐานมิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการ
สนบัสนุน  เม่ือพิจารณามิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการสนบัสนุน  พบวา่  โรงเรียนมธัยมศึกษา 
ในจงัหวดัยะลามีคะแนนมาตรฐานมิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการสนบัสนุน  ช่วงคะแนนระหวา่ง 
400-499 จ านวน  6  โรงคิดเป็นร้อยละ  50.00และช่วงคะแนนระหวา่ง  500-599  จ  านวน  6  โรง 
คิดเป็นร้อยละ  50.00 ดงัตารางท่ี  4.3  
 
ตารางท่ี  4.3  โรงเรียนจ าแนกตามคะแนนมาตรฐานมิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการสนบัสนุน 

 
คะแนนมาตรฐาน จ านวน ร้อยละ 

200-299 
300-399 
400-499 
500-599 
600-699 
700-799 
800-899 

- 
- 
6 
6 
- 
- 
- 

- 
- 

50.00 
50.00 

- 
- 
- 

 
 2.  จ  านวนโรงเรียนจ าแนกตามคะแนนมาตรฐานพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ 

เม่ือพิจารณามิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ  พบวา่  โรงเรียนมธัยมศึกษา 
ในจงัหวดัยะลามีคะแนนมาตรฐานมิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ  ช่วงคะแนนระหวา่ง 
400-499 จ  านวน  6  โรงคิดเป็นร้อยละ  50.00และช่วงคะแนนระหวา่ง  500-599  จ  านวน  6  โรง 
คิดเป็นร้อยละ  50.00  ดงัตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี  4.4  จ  านวนโรงเรียนจ าแนกตามคะแนนมาตรฐานพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ 
 
คะแนนมาตรฐาน จ านวน ร้อยละ 

200-299 
300-399 
400-499 
500-599 
600-699 
700-799 
800-899 

- 
- 
6 
6 
- 
- 
- 

- 
- 

50.00 
50.00 

- 
- 
- 

 
 3.  จ  านวนโรงเรียนจ าแนกตามคะแนนมาตรฐานดา้นพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครู 

เม่ือพิจารณามิติพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครู    พบวา่  โรงเรียนมธัยมศึกษาใน
จงัหวดัยะลามีคะแนนมาตรฐานมิติพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครู    ช่วงคะแนนระหวา่ง   
400-499  จ  านวน  6  โรงคิดเป็นร้อยละ  50.00และช่วงคะแนนระหวา่ง  500-599  จ  านวน  6  โรง 
คิดเป็นร้อยละ  50.00  ดงัตารางท่ี 4.5 

 
ตารางท่ี  4.5  จ  านวนโรงเรียนจ าแนกตามคะแนนมาตรฐานดา้นพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครู 

 
คะแนนมาตรฐาน จ านวน ร้อยละ 

200-299 
300-399 
400-499 
500-599 
600-699 
700-799 
800-899 

- 
- 
6 
6 
- 
- 
- 

- 
- 

50.00 
50.00 

- 
- 
- 
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 4.  จ  านวนโรงเรียนจ าแนกตามคะแนนมาตรฐานดา้นพฤติกรรมความคบัขอ้งใจ 
ของครู 

เม่ือพิจารณามิติพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู  พบวา่  โรงเรียนมธัยมศึกษาใน
จงัหวดัยะลามีคะแนนมาตรฐานมิติพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู      ช่วงคะแนนระหวา่ง   
400-499  จ  านวน  6  โรงคิดเป็นร้อยละ  50.00และช่วงคะแนนระหวา่ง  500-599  จ  านวน  6  โรง 
คิดเป็นร้อยละ  50.00  ดงัตารางท่ี  4.6  
 
ตารางท่ี  4.6  จ  านวนโรงเรียนจ าแนกตามคะแนนมาตรฐานดา้นพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู 

 
คะแนนมาตรฐาน จ านวน ร้อยละ 

200-299 
300-399 
400-499 
500-599 
600-699 
700-799 
800-899 

- 
- 
6 
6 
- 
- 
- 

- 
- 

50.00 
50.00 

- 
- 
- 

 
 5.  จ  านวนโรงเรียนจ าแนกตามคะแนนมาตรฐานดา้นพฤติกรรมความสามคัคี 
ของครู 

เม่ือพิจารณามิติพฤติกรรมความสามคัคีของครู  พบวา่โรงเรียนมธัยมศึกษาใน
จงัหวดัยะลามีคะแนนมาตรฐานมิติพฤติกรรมความสามคัคีของครู    ช่วงคะแนนระหวา่ง  400-499  
จ  านวน  7  โรงคิดเป็นร้อยละ  58.33  และช่วงคะแนนระหวา่ง  500-599  จ  านวน  5  โรงคิดเป็นร้อย
ละ  41.67   ดงัตารางท่ี  4.7  
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ตารางท่ี  4.7  จ  านวนโรงเรียนจ าแนกตามคะแนนมาตรฐานดา้นพฤติกรรมความสามคัคีของครู 
 
คะแนนมาตรฐาน จ านวน ร้อยละ 

200-299 
300-399 
400-499 
500-599 
600-699 
700-799 
800-899 

- 
- 
7 
5 
- 
- 
- 

- 
- 

58.33 
41.67 

- 
- 
- 

 
ตอนที ่3  การวเิคราะห์ความพงึพอใจของครูในการปฏบัิติงานของโรงเรียนมธัยมศึกษา

ในจังหวดัยะลา 
 
 ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังาน ตามเพศ  อาย ุ 
วฒิุสูงสุดทางการศึกษา  ต าแหน่งงาน  วทิยฐานะ  อายงุาน  และระดบัเงินเดือน  โดยหาค่าเฉล่ียและ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ดงัน้ี 
 เม่ือพิจารณาความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานตามเพศ  พบวา่  ครูในโรงเรียน
มธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลามีความพึงพอใจในการท างานมากทั้งสองเพศ ดงัตารางท่ี  4.8 
 
ตารางท่ี  4.8  ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล
คะแนน 

ชาย 72 5.74 .83 พึงพอใจมาก 
หญิง 124 5.89 .921 พึงพอใจมาก 
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 เม่ือพิจารณาความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานตามอาย ุ พบวา่  ครูในโรงเรียน
มธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา มีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานมากทุกกลุ่มอาย ุ ดงัตารางท่ี  4.9 

 

ตารางท่ี  4.9  ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานตามอาย ุ
 

อาย ุ จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล
คะแนน 

ต ่ากวา่  25  ปี 17 6.10 .70 พึงพอใจมาก 
26-35  ปี 76 5.84 .68 พึงพอใจมาก 
36-45  ปี 33 6.06 .83 พึงพอใจมาก 
46  ปีข้ึนไป 62 5.60 1.12 พึงพอใจมาก 
 
 เม่ือพิจารณาความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานตามวุฒิสูงสุดทางการศึกษา พบวา่  
ครูในโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลามีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานมากทุกวฒิุ
การศึกษา ดงัตารางท่ี  4.10 

 
ตารางท่ี  4.10  ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานจ าแนกตามวฒิุสูงสุดทางการศึกษา 
 

วฒิุสูงสุดทาง
การศึกษา 

จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล
คะแนน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2 5.62 .88 พึงพอใจมาก 
ปริญญาตรี 169 5.80 .90 พึงพอใจมาก 

ปริญญาโท 18 6.16 .64 พึงพอใจมาก 

  
 เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู พบวา่ครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา

ในจงัหวดัยะลามีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานมาก    ดงัตารางท่ี  4.11 
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ตารางท่ี  4.11  ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล
คะแนน 

ครูผูส้อน 188 5.84 .84 พึงพอใจมาก 

 
 เม่ือพิจารณาความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานตามวิทยฐานะ  พบวา่  ครูใน

โรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลามีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานมากทุกวทิยฐานะ ดงั
ตารางท่ี  4.12 
 
ตารางท่ี  4.12  ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานตามวทิยฐานะ 
 

วทิยฐานะ จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล
คะแนน 

ครูช านาญการ 76 5.64 .98 พึงพอใจมาก 
ครูช านาญการพิเศษ 8 6.21 .43 พึงพอใจมาก 
ครูเช่ียวชาญ 2 6.12 .88 พึงพอใจมาก 
 
 เม่ือพิจารณาความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานตามอายงุาน  พบวา่  ครูใน
โรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลามีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานมากทุกกลุ่มอายงุาน ดงั
ตารางท่ี  4.13 
 
ตารางท่ี  4.13  ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานตามอายงุาน 
 

อายงุาน จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล
คะแนน 

1-5  ปี 56 5.77 .78 พึงพอใจมาก 
6-10  ปี 33 6.19 .52 พึงพอใจมาก 
11-20  ปี 38 5.85 .83 พึงพอใจมาก 
21  ปีข้ึนไป 60 5.63 1.10 พึงพอใจมาก 
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 เม่ือพิจารณาความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานตามระดบัเงินเดือน  พบวา่  ครูใน
โรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลามีความพึงพอใจในการท างานมากทุกระดบัเงินเดือน 
ดงัตารางท่ี  4.14 
 
ตารางท่ี  4.14  ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานจ าแนกตามระดบัเงินเดือน 
 

ระดบัเงินเดือน จ านวน 
(คน) 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล
คะแนน 

ต ่ากวา่  5,000  บาท 2 5.63 .88 พึงพอใจมาก 
5,000 - 10,000  บาท   87 6.01 .70 พึงพอใจมาก 
10,000 - 20,000  บาท 32 5.59 1.04 พึงพอใจมาก 

20,000 บาทข้ึนไป   70 5.72 .98 พึงพอใจมาก 

 
ตอนที ่ 4  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและความพงึพอใจของ

ครูในการปฏบัิติงาน 
 
 ผูว้จิยัไดท้  าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจ
ของครูในการปฏิบติังาน โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีศึกษา  ซ่ึงค่าน้ีจะแสดงถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งหมดวา่มีมากนอ้ยเพียงใดและมีนยัส าคญัทางสถิติหรือไม่ทั้งน้ียิง่ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรคู่ใด  ใกลเ้คียง  1  หรือ  -1  ก็ยิง่แสดงวา่ตวัแปรทั้ง  2  ตวัมี
ความสัมพนัธ์กนัสูงและมีโอกาสมีนยัส าคญัทางสถิติมากข้ึนและหากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ของตวัแปรมีค่าเท่ากบั  1  หรือ  -1  แสดงวา่ตวัแปรทั้ง  2  ตวัมีความสัมพนัธ์กนัแบบสมบูรณ์  
สามารถน าตวัแปรหน่ึงไปอธิบายตวัแปรอีกตวัหน่ึงได ้ นอกจากน้ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีเป็น
บวกจะแสดงวา่ตวัแปรทั้ง  2  ตวัมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั  กล่าวคือถา้ตวัแปรหน่ึงมีค่า
เพิ่มหรือลด  ตวัแปรอีกตวัหน่ึงก็จะมีคาเพิ่มหรือลดตามไปดว้ย  แต่หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เป็นลบจะแสดงวา่ตวัแปรทั้ง  2  ตวัมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้มกนั  กล่าวคือถา้ตวัแปร
หน่ึงมีค่าเพิ่มหรือลดตวัแปรอีกตวัหน่ึงก็จะมีคาเพิ่มหรือลดตรงขา้มกนัไป 
 เม่ือพิจารณาถึงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจของครูใน
การปฏิบติังาน  พบวา่  มิติพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครู (X3)  และค่ารวมของความสัมพนัธ์   
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มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  และเป็นความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั
ความพึงพอใจ ดงัตารางท่ี  4.15 
 
ตารางท่ี  4.15  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังาน 
 

รายการ 
2. บรรยากาศองคก์าร 

ความพึงพอใจ 
r  ระดบัความสัมพนัธ์ 

มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการสนบัสนุน(X1) 
มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ(X2) 
มิติพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครู(X3) 
มิติพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู(X4) 
พฤติกรรมความสามคัคีของครู(X5) 

                                    .069                                          
                                   -.103                                          
                                    .223*                                        
                                   -.121                                          
                                    .007                                          

รวม                                     .022*                                        
หมายเหตุ  *      หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติ  .05 
 
 ผูว้จิยัไดท้ดสอบสมมติฐานดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Peearson Correlatiom Coefficient) และ ใชว้ธีิถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้น  (Stepwise 
Multiple Regression)  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจของครู 
ในการปฏิบติังานวา่ตวัแปรอิสระ (X)  ตวัใดท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังาน  โดย 
ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ผล ดงัน้ี 
 Y  หมายถึง  ความพึงพอใจของครูในปฏิบติังาน 
 X1    หมายถึง  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการสนบัสนุน 
 X2    หมายถึง  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ 
 X3    หมายถึง  มิติพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครู  
 X4    หมายถึง  มิติพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู 
 X5  หมายถึง  มิติพฤติกรรมความสามคัคีของครู 
 R  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2  หมายถึง  ค่าประสิทธิภาพการพยากรณ์ 
 SE  หมายถึง  ค่าความคลาดเคล่ือนของการประมาณค่าตวัแปร 
 B  หมายถึง  สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
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 SE B หมายถึง  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณ 
     ค่าพารามิเตอร์โดยใชค้่าสถิติ  b 
    หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานของตวัแปร 
      อิสระ   
 t  หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบความมีนยัส าคญัของ  B 
     ค่าพารามิเตอร์ของสมการถดถอยแต่ละค่าท่ีอยูใ่นสมการ  
   หมายถึง  ค่าคงท่ีของสมการถดถอยในรูปของคะแนนดิบ 
 a  หมายถึง  ค่าเฉล่ียของความพึงพอใจท่ีไดจ้ากการถถดถอยในรูป 
     คะแนนดิบ 
 Zy  หมายถึง  ค่าเฉล่ียของความพึงพอใจท่ีไดจ้ากการถดถอยในรูป 
     คะแนนมาตรฐาน 
 ในการศึกษาบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานใน
สถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดัยะลา  โดยใชว้ธีิการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปร
เป็นขั้น (Stepwise Multiple Regression  Analysis)  มีล าดบัขั้น  ดงัน้ี 
 1.  เลือกตวัแปรอิสระตวัแรกเขา้สู่สมการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้น  โดย 
พิจารณาค่าของตวัแปรอิสระ (X)  ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม (Y)  สูงสุดเขา้สู่
สมการถดถอยก่อน 
 2.  เลือกตวัแปรอิสระตวัท่ีสองเขา้สู่สมการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้น  โดย 
พิจารณาค่าของตวัแปรอิสระ (X)  ท่ียงัไม่ถูกเลือกเขา้สู่สมการ  ซ่ึงมีอตัราส่วน T  สูงสุดอยา่งมี
นยัส าคญั  และท าให ้ R2  สูงข้ึน ดงัตารางท่ี  4.16   
 
ตารางท่ี  4.16  ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ  โดยใชต้วัแปร บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรอิสระ 
    และความพึงพอใจเป็นตวัแปรตาม 
 

ตวัแปร B SE B  t 
X3 

X2 

.672 
-.425 

.168 

.152 
.295 
-.207 

3.998 
-2.798 

     a (constant)            5.167                  R  =  .295           R2  =  .087 
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 จากตารางท่ี  4.16  พบวา่ตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังาน 2 
ตวัแปร คือมิติพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครู และมิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ  โดยตวั
แปรทั้ง  2  ดงักล่าว  ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังาน
ประมาณร้อยละ  8.7   
 จากผลการวเิคราะห์ดงักล่าวพบวา่  พฤติกรรมความเอาใจใส่งานของครูส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานในทางบวก ส่วนพฤติกรรมการช้ีแนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผล
ในทางลบต่อความพึงพอใจของครู หากผูบ้ริหารมีพฤติกรรมการช้ีแนะในการปฏิบติังานมาก ความ
พึงพอใจของครูจะนอ้ยลง จากผลการวเิคราะห์ ดงักล่าวสามารถเขียนสมการอธิบายไดด้งัน้ี   
 สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบคือ          =5.167+.672( X3)-.425( X2) 

       สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ  yẐ =.295 ( x3Ẑ ) -.207( x2Ẑ ) 
 
   

 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 ในบทน้ีจะเป็นการสรุปการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะของการวจิยั เร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานในสถานศึกษา
ระดบัมธัยมศึกษาของรัฐจงัหวดัยะลา ตามล าดบั ดงัน้ี 
  

1.  สรุปการวจิัย 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
  1.1.1  เพื่อศึกษาบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐ  
ในจงัหวดัยะลา 
  1.1.2  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาของรัฐ ในจงัหวดัยะลา 
  1.1.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การและความพึงพอใจของ
ครูในการปฏิบติังานในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐ ในจงัหวดัยะลา 
  1.1.4  เพื่อศึกษาบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐ  จงัหวดัยะลา 
 1.2  วธีิด าเนินการวจัิย 

  1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  จ  านวน  25  คนและครูผูส้อนในโรงเรียนมธัยมศึกษา  จ  านวน 306 คน การสุ่มตวัอยา่ง
ใชก้ารสุ่มอยา่งง่าย 
  1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม 2 ฉบบั ไดแ้ก่  ฉบบัครู  3  ตอน  
ส่วนฉบบัผูบ้ริหารสถานศึกษา  2  ตอน    ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ประกอบดว้ยค าถามเลือกตอบ  จ านวน  6  ขอ้ 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาใน
จงัหวดัยะลา มีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า 4 ระดบั ท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึน มีค่าความเท่ียง .816 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการท างาน โดยลกัษณะของมาตร
วดัเป็นแบบลิเคิร์ท  แบ่งเป็น 7 ช่วง   
  1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูว้จิยัน าแบบสอบถามพร้อมหนงัสือขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลเพื่อท าการวจิยัใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง จากนั้นผูว้จิยัเก็บรวบรวม
แบบสอบถามดว้ยตนเองจากกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้บบสอบถามทั้งหมด 218 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 64.88 
  1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัวเิคราะห์ตามวธีิทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวเิคราะห์ ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สหสัมพนัธ์
พหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้น  (Stepwise  Multiple  correlation)  และการวเิคราะห์การถดถอย
พหุคูณ  (Multiple  Regression  Analysis) 
 1.3  ผลการวจัิย 
  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจของครู
ในการปฏิบติังานในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐจงัหวดัยะลา สรุปไดด้งัน้ี 
  1.3.1  เม่ือศึกษาบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐ 
จงัหวดัยะลา  พบวา่  สถานศึกษาทั้ง  12  โรง  มีบรรยากาศองคก์ารแบบเปิดคะแนนมาตรฐานอยูใ่น
ระดบัค่าเฉล่ีย  (มีค่าเท่ากบั  500.00) 

1)  เม่ือจ าแนกบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดั 
ยะลาเป็นรายโรงและรายมิติ  พบวา่  สถานศึกษาท่ีมีบรรยากาศองคก์ารแบบเปิด  อยูใ่นระดบัต ่ากวา่
ค่าเฉล่ีย  จ  านวน  2  โรง  อยูใ่นระดบัเท่ากบัค่าเฉล่ีย  จ  านวน  9  โรง  และสูงกวา่ค่าเฉล่ียเล็กนอ้ย
จ านวน  1  โรง 

2)  เม่ือจ าแนกจ านวนโรงเรียนตามคะแนนมาตรฐานบรรยากาศองคก์ารเป็น
รายมิติ  พบวา่  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการสนบัสนุน  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ   
มิติพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครู  มิติพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู  อยูใ่นช่วงคะแนน
ระหวา่ง  400-499  จ  านวน  6  โรง  (ร้อยละ  50.00)  และช่วงคะแนนระหวา่ง  500-599  จ  านวน  6  
โรง  (ร้อยละ  50.00)   ส่วนมิติพฤติกรรมความสามคัคีของครู  อยูใ่นช่วงคะแนนระหวา่ง  400-499  
จ  านวน  7  โรง (ร้อยละ  58.33)  และช่วงคะแนนระหวา่ง  500-599  จ  านวน  5  โรง 
(ร้อยละ  41.67)    
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  1.3.2  เม่ือศึกษาความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานในสถานศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาของรัฐ จงัหวดัยะลา  พบวา่เม่ือศึกษาความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานตาม  เพศ  
อาย ุ วฒิุสูงสุดทางการศึกษา  วทิยฐานะ  อายงุาน  ต าแหน่งงานและระดบัเงินเดือน  ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจมาก   
  1.3.3  เม่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจของ
ครูในการปฏิบติังาน  พบวา่  บรรยากาศองคก์ารทั้ง  5  มิติ  ไดแ้ก่  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการ
สนบัสนุน (X1)  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ (X2)  มิติพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครู 
(X3)  มิติพฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู (X4) และมิติพฤติกรรมความสามคัคีของครู(X5) มีเฉพาะ
มิติ  พฤติกรรมความเอาใจใส่ของครู (X3)และบรรยากาศโดยรวมท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั
ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังาน 

  1.3.4  เม่ือศึกษาบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐ  จงัหวดัยะลา  
พบวา่  มิติบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานในสถานศึกษา
ระดบัมธัยมศึกษา จงัหวดัยะลา  คือ  มิติพฤติกรรมความเอาใจใส่ของครูและมิติพฤติกรรมผูบ้ริหาร
ดา้นการช้ีแนะ ซ่ึงร่วมกนัอธิบายความพึงพอใจไดร้้อยละ 8.7  
 

2.  อภิปรายผล 
 
 ในการอภิปรายผลการวจิยั ผูว้จิยัจะอภิปรายตามวตัถุประสงค ์สมมติฐานของการวจิยั 
และขอ้คน้พบดงัต่อไปน้ี 
 2.1  การศึกษาบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐ จงัหวดัยะลา 
อภิปรายผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 
  จากการวิจยัน้ีพบว่า  สถานศึกษาทั้ง  12  โรง  มีบรรยากาศองค์การจากคะแนน
มาตรฐานอยู่ในระดบัเท่ากบัคาเฉล่ียและเม่ือจ าแนกเป็นรายโรงและรายมิติพบว่าสถานศึกษาท่ีมี
บรรยากาศองคก์ารแบบเปิด  อยูใ่นระดบัต ่ากวา่ค่าเฉล่ีย  จ  านวน  2  โรง  อยูใ่นระดบัเท่ากบัค่าเฉล่ีย  
จ  านวน  9  โรง  และระดบัสูงกว่าค่าเฉล่ีย  จ  านวน  1  โรง  แสดงว่าในภาพรวมของสถานศึกษา
ทั้งหมดมีบรรยากาศแบบเปิดระดบัเท่ากบัค่าเฉล่ีย  ซ่ึงฮลัปิน  และครอฟท ์(Halpin and Croft, 1963 
: 150-151)  ไดก้ล่าวถึงบรรยากาศแบบแจ่มใสหรือแบบเปิด  (Open Climate) วา่เป็นบรรยากาศท่ี
สมาชิกมีขวญั และก าลงัใจดีมาก คณะครูมีความสามคัคีช่วยเหลือการงานเป็นอย่างดี ครูมีงานท า
พอเหมาะแก่สภาพความสามารถของแต่ละบุคคล แต่ละคนมีความพึงพอใจในการท างานและการ
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แกปั้ญหาต่างๆร่วมกนั  มีความภูมิใจท่ีเป็นสมาชิกของโรงเรียนนั้น  พฤติกรรมผูบ้ริหารพบว่า  มี
บทบาทในการบริหารดีเด่นถือเป็นแบบอย่างท่ีดีได้  เป็นท่ีเคารพและเป็นท่ีตอ้งการของคณะครู  
นอกจากน้ียงัให้การช่วยเหลือคณะครูให้ท างานได้อย่างสะดวก  ผูบ้ริหารไม่ตอ้งออกค าสั่งหรือ
ควบคุมและนิเทศงานบ่อยนัก  เพราคณะครูมีระเบียบวินัยดี  มีความสัมพันธ์กับผู ้บริหารดี  
กฎเกณฑแ์ละระเบียบต่างๆ  ท่ีมีความจ าเป็นส าหรับการอ านวยการบริหารและควบคุมคณะครูยงัคง
มีอยู ่ แต่สามารถยดืหยุน่ไดต้ามสถานการณ์  และมิติทั้ง  4  มิติ  คือ  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการ
สนับสนุน  มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารด้านการช้ีแนะ  มิติพฤติกรรมด้านความเอาใจใส่ของครู  มิติ
พฤติกรรมความคบัขอ้งใจของครู  มีจ  านวน  6  โรง  และช่วงคะแนนระหวา่ง  500-599  จ  านวน   
6  โรง  แสดงให้เห็นวา่  มิติพฤติกรรมดงักล่าวในสถานศึกษาทั้ง  12  โรงมีสัดส่วนเท่ากนัส่วนมิติ
พฤติกรรมความสามคัคีของครูอยู่ในช่วงคะแนนระหว่าง  400-499  จ  านวน  7  โรง  และช่วง
คะแนนระหวา่ง  500-599  จ  านวน  5  โรง  แสดงให้เห็นวา่มิติพฤติกรรมความสามคัคีของครูท่ีอยู่
ในช่วงคะแนนระหวา่ง  400-499  มีมากกวา่ท่ีอยูใ่นช่วงคะแนนระหวา่ง  500-599  
 2.2  การศึกษาความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานของสถานศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 
  จากการวิจยัน้ีพบวา่  ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และ
ไม่แตกต่างกนัตาม เพศ อาย ุ วฒิุสูงสุดทางการศึกษา  ต าแหน่งงาน  วิทยฐานะ  อายุงาน  และระดบั
เงินเดือน ความพึงพอใจก่อให้เกิดผลดีตามมา ดงัท่ีเดวีส (Davis, 1981)  ไดก้ล่าววา่  การท างานท่ีดี
น าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานในระดบัสูง ซ่ึงจะกลายเป็นผลยอ้นกลบัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ท างานในอนาคต เม่ือคนท างานไดดี้ก็จะมีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึน การท างานท่ีดีข้ึน
น าไปสู่ผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน  
 2.3  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจของครูใน
การปฏิบติังานของสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 
  จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการช้ีแนะ
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจของครู แต่บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังาน ใกลเ้คียงกบัผลการวจิยัของ  บราวน์  (2001) ซ่ึง 
ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจของครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาตอนตน้ในเขตพื้นท่ีการศึกษาคลา้ก  (มลรัฐเนวาดา)  ผลการวิจยัสรุปวา่  ลกัษณะของ
ความพึงพอใจในงานและลกัษณะของบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี  0.01  
และพบวา่บรรยากาศแบบเปิดมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความพอใจในงาน 
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 2.4  การศึกษาบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาท่ีส่งผลต่อ 
ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานของสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 
  จากการศึกษาพบวา่  มิติบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของครูในการ 
ปฏิบติังาน  มี  2  มิติ  คือ  มิติพฤติกรรมการเอาใจใส่ของครูมีผลทางบวกและมิติพฤติกรรมผูบ้ริหาร
ดา้นการช้ีแนะมีผลทางลบ  แสดงใหเ้ห็นวา่  ถา้ผูบ้ริหารสถานศึกษาเขา้มาใหก้ารช้ีแนะ  ช้ีน า
แนวทางในการปฏิบติังานของครูนอ้ย ครูจะกระตือรือร้นและเอาใจใส่ในการปฏิบติังานมาก 
แตกต่างจาก ฮอวก์กิน  (2002  อา้งถึงใน  ลลิตา  พลพงษ ์ 2547:49)  ไดศึ้กษาวจิยัเร่ืองภาวะผูน้ าของ
ผูอ้  านวยการกบับรรยากาศองคก์าร:ศึกษากรณีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการกบับรรยากาศ
องคก์ารในโรงเรียนนานาชาติ  ผลการวจิยัสรุปวา่    ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการส่งผลต่อการมี
บรรยากาศแบบเปิดของโรงเรียนและผูน้ าท่ีเป็นแบบใหก้ารสนบัสนุนมากจะเป็นแบบผูน้ าท่ีมีการ
สั่งการนอ้ย  ส่งผลต่อบรรยากาศแบบเปิดมากข้ึน แต่การวิจยัน้ีไม่พบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บรรยากาศมิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการสนบัสนุนกบัความพึงพอใจของครู 
  

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

 3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 3.2.1  ผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาของรัฐ  จงัหวดัยะลา  ควรจะ 

เสริมสร้างบรรยากาศองคก์ารแบบเปิด  การท างานท่ีเป็นกลัยาณมิตร  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการ
วางแผนการปฏิบติังานของสถานศึกษาและเปิดโอกาสให้ครูไดจ้ดัท าโครงการท่ีตนสนใจ  เขา้
ฝึกอบรมในสาขาวชิาท่ีตนถนดัเพื่อพฒันาศกัยภาพในการจดัการเรียนรู้แก่นกัเรียนและร่วม
แลกเปล่ียนเรียนรู้กบัครูต่างสถานศึกษาจะท าใหค้รูมีความพึงพอใจและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศกบัความพึงพอใจในการปฏิบติั 
งานของครูในจงัหวดัอ่ืน 

  3.2.2  ศึกษาพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีจะส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติั 
งานของครูในเชิงคุณภาพ 
  3.2.3  ควรจดัท าคะแนนมาตรฐานบรรยากาศองคก์ารระดบัประเทศเพื่อเป็นเกณฑ์
มาตรฐานในการศึกษาบรรยากาศองคก์ารในระดบัจงัหวดัต่อไป 
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องคก์ารในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี” วทิยานิพนธ์ 
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตรี 

ฐิติลกัษณ์  วรีะวรรณโณ (2547) “บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนในเครือคณะภคนีพระหฤทยัของ
พระเยซูเจา้แห่งกรุงเทพฯ” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ณฐาภรณ์  ซ่ือมาก (2551) “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของครูปฐมวยัในโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ดารากร  ครุฑค ารพ (2546) “บรรยากาศองคก์ารของมหาวิทยาลยัศิลปากร” วทิยานิพนธ์ปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัศิลปากร 
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นงลกัษณ์  น่ิมปี (2547) “บรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรใน
ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์” วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตร 
มหาบณัฑิต สาขารัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

นภดล  เกษทองมา (2549) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัการมีส่วนร่วมของทีม
สุขภาพในการพฒันาตามมาตรฐานศูนยสุ์ขภาพชุมชนดา้นการใหบ้ริการกิจกรรมใน
ชุมชนจงัหวดัหนองบวัล าภู” วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต
มหาวทิยาลยัขอนแก่น 

บรรหาร  ราชมณี  (2529)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนตวัแรงจูงใจเน่ืองจากความคาดหวงั
กบัความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ในเขตการศึกษา 3” วิทยานิพนธ์
ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  ภาควิชาบริหารการศึกษา  
บณัฑิตวทิยาลยั  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

พชัราภรณ์  จนัทร์ฉาย (2537) “บรรยากาศองค์การในคณะ สังกดัสถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล” 
ปริญญานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 

พิสิษฐ ์ มณีชยั  (2527)  “องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการปฏิบติังานของหวัหนา้ส่วน
การศึกษาเขตเทศบาล” วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาบริหาร
การศึกษา ภาควชิาบริหารการศึกษา  บณัฑิตวทิยาลยั  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

พชัรี  ศรีจนัทร์งาม (2538) “การศึกษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่ 
สังกดักรุงเทพมหานคร” วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต จุฬาลงกรณ์ 

เพญ็พร  ล่ิมวงศ ์ (2542)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพกบัความพึงพอใจในการท างาน ในงาน
ท่ีแตกต่างกนั” วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยาสังคม 
คณะจิตวทิยา  บณัฑิตวทิยาลยั  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัมหาวทิยาลยั 

ลดัดาวลัย ์ เพชรโรจน์,สุภมาศ  องัศุโชติ,อจัฉรา  ช านิประศาสน์ (2550) “สถิติส าหรับการวจิยั”  
(Statistics For Research and SPSS Application Techniques) กรุงเทพมหานคร   
มิสชัน่ มีเดีย   

วเิชียร  เกตุสิงห์  (2547)  “การใชโ้ปรแกรม SPSS  for Window และการแปลผลการวเิคราะห์”   
 พิมพค์ร้ังท่ี  5  นนทบุรี  โรงพิมพเ์จริญผล 
วรรณา  เด่นขจรเกียรติ  (2543) “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท าวิจยัปฏิบติัการในชั้นเรียน

ของครูประถมศึกษา  สังกดัส านกังานการประถมศึกษากรุงเทพมหานคร” วทิยานิพนธ์
ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาวจิยัการศึกษา ภาควชิาวจิยัการศึกษา บณัฑิต
วทิยาลยั  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
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ศิริชยั  กาญจนวาสี, ทววีฒัน์  ปิตยานนท,์ ดิเรก  ศรีสุขโข (2551) “การเลือกใชส้ถิติท่ีเหมาะสม
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ศิริพร  จนัทรปาน  (2541)  “การศึกษาตวัแปรคดัสรรท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ   
เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมในภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานคร” วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร 
มหาบณัฑิต  สาขาวชิาโสตทศันศึกษา  ภาควชิาโสตทศันศึกษา  บณัฑิตวทิยาลยั       
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

สมถวลิ  แกว้ปลัง่ (2542) “บรรยากาศองคก์ารในส านกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัรามค าแหง”    
ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ในโรงเรียนฝึกอาชีพ  สังกดักรุงเทพมหานคร” วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร   
มหาบณัฑิต  แขนงวชิาบริหารการศึกษา สาขาวชิาศึกษาศาสตร์     
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สมยศ  นาวกีาร  (2521)  การพัฒนาองค์การและการจูงใจ  กรุงเทพมหานคร  ส านกัพิมพด์วงกลม 
สมาพร  สวา่งศรี  (2548)  “ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร     

พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 16”  วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  สาขาวชิา   
บริหารธุรกิจ  บณัฑิตวทิยาลยั  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ  (2541)  พฤติกรรมองค์การ  ทฤษฎีและการประยุกต์    
กรุงเทพมหานคร มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

สิทธิพนัธ์  ยศยอดยิง่  (2547)  “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกมหาวทิยาลยัของนิสิตปริญญา    
มหาบณัฑิตทางการศึกษา: การวเิคราะห์จ าแนกกลุ่มพหุ” วทิยานิพนธ์ปริญญา 
ครุศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาวจิยัการศึกษา  ภาควชิาวิจยัและจิตวทิยาการศึกษา 
บณัฑิตวทิยาลยั   จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ส าลี  คิมนารักษ ์ (2545)  “การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ    
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อรัญญาภา  เครือมัน่คงภกัด์ิ  (2542)  “การศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อการจดัสวสัดิการ   
มหาวิทยาลยัรามค าแหง” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชา   
บริหารการศึกษา  ภาควชิาบริหารการศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

 



77 
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ภาคผนวก ก 
โรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 
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ตารางภาคผนวก  ก  จ านวนโรงเรียน  ผูบ้ริหารและครู เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาพื้นท่ี 15 
 จงัหวดัยะลา 

 

โรงเรียนที่ จ านวนผู้บริหาร จ านวนครูผู้สอน จ านวนครูผู้สอนใน
กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

5 
5 
3 
1 
1 

120 
108 
18 
17 
14 

72 
65 
11 
10 
8 

รวม 15 277 166 
6. 
7. 
8. 
9. 

1 
1 
1 
1 

23 
17 
15 
18 

14 
10 
9 
11 

รวม 4 73 44 
10. 
11. 
12. 

4 
1 
1 

80 
16 
10 

48 
10 
6 

รวม 6 106 64 

รวมทั้งส้ิน 25 510 306 
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ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
 เร่ือง  “ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความพงึพอใจของครูในการปฏิบัติงานใน

สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาในจังหวดัยะลา” 
………………………………… 

ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามชุดน้ีมี 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา  
จ  านวน 34 ขอ้   
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการท างานโดยภาพรวม  จ านวน 4  ขอ้ 
 2. แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความ 
พึงพอใจของครูในการปฏิบติังานในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา”  ขอรับรองวา่
ค าตอบทุกขอ้ของผูต้อบแบบสอบถามไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของแต่ละท่านแต่ประการ
ใด   จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ทุกตอน เพื่อใหไ้ดใ้ชป้ระโยชน์
ต่อการวจิยัและโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 
 ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์และร่วมมือจากท่านดว้ยดี  จึง
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 

นางอุษณีย ์ ยาโกะ 
  นกัศึกษาสาขาวชิาศึกษาศาสตร์  แขนงวชิาบริหารการศึกษา 

    มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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แบบสอบถามการวจัิย 
เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความพงึพอใจของครูในการปฏิบัติงานใน

สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาในจังหวดัยะลา” 
(ฉบับครู) 

 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 
ค าช้ีแจง   เม่ืออ่านขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้ โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง □  ท่ีตรงกบัลกัษณะ
ของท่านตามความเป็นจริง และเติมขอ้ความในช่องวา่งให้ครบถว้น 
1. เพศ            □  ชาย  (1)                     □  หญิง  (2) 
2. อาย ุ           ______ ปี   
3. วฒิุสูงสุดทางการศึกษา 

□  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี (1)                  □  ปริญญาตรี (2) 
□  ปริญญาโท (3)                            □  ปริญญาเอก (4) 
□  อ่ืนๆ (โปรดระบุ) _____________________   
คณะ_____________________สาขาวชิา_____________________ 

4. ต าแหน่งงาน ___________  วทิยฐานะ     □   ครูช านาญการ □   ครูช านาญการพิเศษ    
    □   ครูเช่ียวชาญ    □   ครูเช่ียวชาญพิเศษ     

5. อายงุานรวม ______ ปี  (นบัเฉพาะปี พ.ศ. ท่ีเขา้ท างาน  จนถึงปี พ.ศ.2554) 
6. ระดบัเงินเดือน  □   ต ่ากวา่  5,000  บาท    □  5,000 - 10,000  บาท   

      □   10,000 - 20,000        □  20,000   บาทข้ึนไป 
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ตอนที ่2 การพิจารณาการรับรู้บรรยากาศองคก์าร โดยพิจารณาวา่อยูใ่นระดบัใด และเขียน / ลงใน
ช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

พฤติกรรมทีป่รากฏ 

ระดับพฤติกรรม ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

 

1. กิริยามารยาทของครูเป็นท่ีน่าร าคาญแก่ผูอ่ื้น      
2. ครูในโรงเรียนเป็นกรรมการในกิจกรรมต่าง ๆ มาก      
3. ครูในโรงเรียนใชเ้วลาหลงัเลิกเรียนช่วยเหลือ 
    นกัเรียนท่ีมีปัญหา 

     

4. ครูมีความภาคภูมิใจในโรงเรียนของตน      
5. ผูบ้ริหารโรงเรียนท างานหนกัเพื่อใหเ้ป็นแบบอยา่ง      
6. ผูบ้ริหารโรงเรียนสนทนาทกัทายครูทุกวนั      
7. การประชุมครูส่วนใหญ่จะเป็นรายงานของผูบ้ริหาร 
    โรงเรียน 

     

8. งานประจ าอ่ืน ๆ ท่ีครูไดรั้บมอบหมาย มีผลกระทบ 
    ต่อการสอน 

     

9. ครูในโรงเรียนชอบขดัจงัหวะเพื่อนครูท่ีก าลงัเสนอ 
    ขอ้คิดเห็นในท่ีประชุม 

     

10. สภานกัเรียนมีส่วนในการก าหนดนโยบายของ 
      โรงเรียน 

     

11. ครูมีความเป็นมิตรกบันกัเรียน      
12. ผูบ้ริหารวางกฎระเบียบอยา่งเขม้งวด      
13. ผูบ้ริหารตรวจสอบการท างานทุกอยา่งของครู      
14. ครูมีเพื่อนสนิทอยูใ่นโรงเรียนเดียวกนั      
15. การปฏิบติังานดา้นเอกสารของครูเป็นภาระท่ีหนกั      
16. ครูคอยช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั      
17. ผูบ้ริหารช่วยแกปั้ญหาส่วนตวัของครู      
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พฤติกรรมทีป่รากฏ 
ระดับพฤติกรรม 

ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

18. ผูบ้ริหารคอยตรวจสอบครูอยา่งเคร่งครัด      
19. ผูบ้ริหารปกครองแบบอตัตาธิปไตย      
20. ครูมีก าลงัใจในการปฏิบติังานในโรงเรียนใน 
      ระดบัสูง 

     

21. ครูในโรงเรียนทราบพื้นฐานของเพื่อนครูใน 
      โรงเรียน 

     

22. งานอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่งานสอนของครูมีปริมาณมาก 
      เกินไป 

     

23. ผูบ้ริหารอ านวยความสะดวกแก่ครูในดา้นต่าง ๆ       
24. ผูบ้ริหารอธิบายเหตุผลในการติชมครู      
25. ผูบ้ริหารอยูช่่วยเหลือครูท างานหลงัเลิกเรียน      
26. ครูในโรงเรียนเชิญเพื่อนครูไปเยีย่มบา้นของตน      
27. ครูมีการพบปะ พดูคุยกนัเป็นปกติ      
28. ครูมีความสุขท่ีไดท้  างานท่ีโรงเรียน      
29. ผูบ้ริหารใชว้ธีิติเพื่อก่อ      
30. ผูบ้ริหารพยายามจดัสวสัดิการใหก้บัครู      
31. ผูบ้ริหารควบคุมการท างานของครูอยา่งใกลชิ้ด      
32. ผูบ้ริหารเป็นฝ่ายพดูมากกวา่ฟัง      
33. นกัเรียนไดรั้บความไวว้างใจใหท้ างานร่วมกนั 
      โดยไม่มีผูแ้นะน า 

     

34. ครูใหค้วามนบัถือในความสามารถของเพื่อน 
      ร่วมงาน 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามความพงึพอใจในการท างานโดยรวม  

 

 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามชุดน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความรู้สึกของท่านท่ีมีต่องานในปัจจุบนั 

   (โปรดกากบาท X ท่ีหมายเลขท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านตามความเป็นจริง) 
 
การก าหนดระดับความรู้สึก 
คะแนน  7   หมายถึง    จริงมากท่ีสุด 
คะแนน  6   หมายถึง    จริง 
คะแนน  5   หมายถึง    ค่อนขา้งจริง 
คะแนน  4   หมายถึง    จริงและไม่จริงพอๆกนั 
คะแนน  3   หมายถึง    ค่อนขา้งไม่จริง 
คะแนน  2   หมายถึง    ไม่จริง 
คะแนน  1   หมายถึง    ไม่จริงเลย 

 

ข้อค าถาม ระดับคะแนน 
1. ถา้เพื่อนรักของฉนั บอกวา่เขาสนใจท่ีจะท างานเช่นเดียวกบัท่ีฉนัท า     
ฉนัจะสนบัสนุนใหเ้ขาท างานนั้นอยา่งเตม็ท่ี 

7 6 5 4 3 2 1 

2. โดยรวมๆแลว้ ฉนัพึงพอใจอยา่งมากกบังานท่ีฉนัท าในขณะน้ี 7 6 5 4 3 2 1 
3. งานท่ีฉนัท าในขณะน้ีเป็นลกัษณะงานท่ีฉนัตอ้งการจะท าจริงๆ เม่ือฉนั
ตอบรับเขา้ท างาน 

7 6 5 4 3 2 1 

4. ฉนัแน่ใจวา่ ถา้ฉนัตอ้งตดัสินใจเลือกท่ีจะท าหรือไม่ท างานน้ีอีกคร้ัง ฉนั
ก็จะเลือกท างานน้ี 

7 6 5 4 3 2 1 
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แบบสอบถามการวจัิย 
เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความพงึพอใจของครูในการปฏิบัติงานใน

สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาในจังหวดัยะลา” 
(ฉบับผู้บริหารสถานศึกษา) 

 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 
ค าช้ีแจง   เม่ืออ่านขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้ โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง □  ท่ีตรงกบัลกัษณะ
ของท่านตามความเป็นจริง และเติมขอ้ความในช่องวา่งให้ครบถว้น 

1.  เพศ            □  ชาย  (1)                     □  หญิง  (2) 
2. อาย ุ           ______ ปี   
3. วฒิุสูงสุดทางการศึกษา 
□  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี (1)                  □  ปริญญาตรี (2) 
□  ปริญญาโท (3)                            □  ปริญญาเอก (4) 
□  อ่ืนๆ (โปรดระบุ) _____________________   
คณะ_____________________สาขาวชิา_____________________ 
4. ต าแหน่งงาน ___________  วทิยฐานะ     □   ครูช านาญการ □   ครูช านาญการพิเศษ    

    □   ครูเช่ียวชาญ    □   ครูเช่ียวชาญพิเศษ     
5. อายงุานรวม ______ ปี  (นบัเฉพาะปี พ.ศ. ท่ีเขา้ท างาน  จนถึงปี พ.ศ.2554) 
6. ระดบัเงินเดือน  □   ต ่ากวา่  5,000  บาท    □  5,000 - 10,000  บาท   

      □   10,000 - 20,000        □  20,000   บาทข้ึนไป 
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ตอนที ่2 การพิจารณาการรับรู้บรรยากาศองคก์าร โดยพิจารณาวา่อยูใ่นระดบัใด และเขียน / ลงใน
ช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

พฤติกรรมทีป่รากฏ 

ระดับพฤติกรรม ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

 

1. กิริยามารยาทของครูเป็นท่ีน่าร าคาญแก่ผูอ่ื้น      
2. ครูในโรงเรียนเป็นกรรมการในกิจกรรมต่าง ๆ มาก      
3. ครูในโรงเรียนใชเ้วลาหลงัเลิกเรียนช่วยเหลือ 
    นกัเรียนท่ีมีปัญหา 

     

4. ครูมีความภาคภูมิใจในโรงเรียนของตน      
5. ผูบ้ริหารโรงเรียนท างานหนกัเพื่อใหเ้ป็นแบบอยา่ง      
6. ผูบ้ริหารโรงเรียนสนทนาทกัทายครูทุกวนั      
7. การประชุมครูส่วนใหญ่จะเป็นรายงานของผูบ้ริหาร 
    โรงเรียน 

     

8. งานประจ าอ่ืน ๆ ท่ีครูไดรั้บมอบหมาย มีผลกระทบ 
    ต่อการสอน 

     

9. ครูในโรงเรียนชอบขดัจงัหวะเพื่อนครูท่ีก าลงัเสนอ 
    ขอ้คิดเห็นในท่ีประชุม 

     

10. สภานกัเรียนมีส่วนในการก าหนดนโยบายของ 
      โรงเรียน 

     

11. ครูมีความเป็นมิตรกบันกัเรียน      
12. ผูบ้ริหารวางกฎระเบียบอยา่งเขม้งวด      
13. ผูบ้ริหารตรวจสอบการท างานทุกอยา่งของครู      
14. ครูมีเพื่อนสนิทอยูใ่นโรงเรียนเดียวกนั      
15. การปฏิบติังานดา้นเอกสารของครูเป็นภาระท่ีหนกั      
16. ครูคอยช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั      
17. ผูบ้ริหารช่วยแกปั้ญหาส่วนตวัของครู      
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พฤติกรรมทีป่รากฏ 
ระดับพฤติกรรม 

ส าหรับ
ผู้วจัิย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

18. ผูบ้ริหารคอยตรวจสอบครูอยา่งเคร่งครัด      
19. ผูบ้ริหารปกครองแบบอตัตาธิปไตย      
20. ครูมีก าลงัใจในการปฏิบติังานในโรงเรียนใน 
      ระดบัสูง 

     

21. ครูในโรงเรียนทราบพื้นฐานของเพื่อนครูใน 
      โรงเรียน 

     

22. งานอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่งานสอนของครูมีปริมาณมาก 
      เกินไป 

     

23. ผูบ้ริหารอ านวยความสะดวกแก่ครูในดา้นต่าง ๆ       
24. ผูบ้ริหารอธิบายเหตุผลในการติชมครู      
25. ผูบ้ริหารอยูช่่วยเหลือครูท างานหลงัเลิกเรียน      
26. ครูในโรงเรียนเชิญเพื่อนครูไปเยีย่มบา้นของตน      
27. ครูมีการพบปะ พดูคุยกนัเป็นปกติ      
28. ครูมีความสุขท่ีไดท้  างานท่ีโรงเรียน      
29. ผูบ้ริหารใชว้ธีิติเพื่อก่อ      
30. ผูบ้ริหารพยายามจดัสวสัดิการใหก้บัครู      
31. ผูบ้ริหารควบคุมการท างานของครูอยา่งใกลชิ้ด      
32. ผูบ้ริหารเป็นฝ่ายพดูมากกวา่ฟัง      
33. นกัเรียนไดรั้บความไวว้างใจใหท้ างานร่วมกนั 
      โดยไม่มีผูแ้นะน า 

     

34. ครูใหค้วามนบัถือในความสามารถของเพื่อน 
      ร่วมงาน 
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ภาคผนวก ค 
หนงัสือขอความร่วมมือในการท าวจิยั 
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ภาคผนวก ง 
ค่าความเท่ียงของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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97 
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ภาคผนวก จ 
การวเิคราะห์บรรยากาศองคก์าร 
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ตัวอย่างการค านวณเพือ่วิเคราะห์บรรยากาศองค์การ  โรงเรียนที ่ 1 
   ดา้น  S คะแนนเฉล่ียประกอบไปดว้ยคะแนนของขอ้  5 + 6 + 23 + 24 + 25 + 29 + 30 
  =  2.23 + 2.67 + 2.65 + 2.08 + 1.88 + 2.58 + 1.85   =  15.94   
 ดา้น  D คะแนนเฉล่ียประกอบไปดว้ยคะแนนของขอ้  7 + 12 + 13 + 18 + 19 + 31 + 32 
  =  2.52 + 2.48 + 2.44 + 2.44 + 2.04 + 2.56+ 2.12 =  16.60   
 ดา้น  E คะแนนเฉล่ียประกอบไปดว้ยคะแนนของขอ้  3 + 4 + 10 + 11 + 16 + 17 + 20 + 
28 + 33 + 34 
   =  2.15 + 3.12 + 1.96 + 3.50 + 2.69 + 1.81 +2.27 + 2.54 + 2.92  + 2.92  
=  25.88    
 ดา้น  F คะแนนเฉล่ียประกอบไปดว้ยคะแนนของขอ้  1 + 8 + 9 + 15 + 22  
  =  1.35 + 1.85 + 2.23 + 1.77 + 2.96 + 2.96  =13.12   
 ดา้น  I    คะแนนเฉล่ียประกอบไปดว้ยคะแนนของขอ้  14 + 21 + 26 + 27  
                =  3.00 + 2.77 + 1.12 + 2.88  = 10.77   
 
 ค านวณคะแนนมาตรฐานแต่ละมิติ 
 ดา้นสูตร  S  =  100 (คะแนนS – คะแนนเฉล่ีย S)/ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน S + 500 
    =  100 (  15.94-17.12   )/4.86 + 500 
    =  475.79 
 ดา้นสูตร  D =  100 (คะแนนD – คะแนนเฉล่ีย D)/ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน D + 500 
    =  100  ( 16.60-18.10 )/4.77+500 
    =  468.60 
 ดา้นสูตร  E  =  100 (คะแนนE – คะแนนเฉล่ีย E)/ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน E + 500 
    =  100  ( 25.88-26.19  )/6.16 
    =  495.00 
 ดา้นสูตร  F  =  100 (คะแนนF – คะแนนเฉล่ีย F)/ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน F + 500 
    =  100  ( 13.12-14.99  )/3.91 
    =  452.27 
 ดา้นสูตร  I =  100 (คะแนนI – คะแนนเฉล่ีย I)/ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน I + 500 
    =  100  ( 10.77-10.89   )/2.43 
    =  494.96 
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 ค  านวณดชันีบรรยากาศองคก์ารแบบเปิด  (Openness  Index) 
 สูตร =  {(SdS For S) + (1000-SdS For D) + (1000-SdS For I)} / 4 
  =  {(475.79) + (1000-468.60) + (1000-494.96)} / 4   
  =   501.81 
 ดงันั้น  แปลความหมายไดว้า่  ดชันีบรรยากาศองคก์ารแบบเปิดของโรงเรียนท่ี  1  อยูใ่น 
ระดบัเท่ากบัค่าเฉล่ีย 
 



101 

ประวตัิผู้วจิัย 
 
 
ช่ือ นางอุษณีย ์ ยาโกะ 
วนั เดือน ปีเกดิ 12  ตุลาคม  2526 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอเมือง  จงัหวดัยะลา 
ประวตัิการศึกษา การศึกษาบณัฑิต  วชิาเอก  ภาษาไทย  มหาวทิยาลยัทกัษิณ 
สถานทีท่ างาน โรงเรียนคุรุชนพฒันา  อ าเภอเมือง  จงัหวดัยะลา 
ต าแหน่ง ครู 
ทุนวจัิย ทุนอุดหนุนวทิยานิพนธ์ระดบับณัฑิตศึกษา  

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 




