
 
 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของ

ปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชวีิตการท างานของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ

ศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในบทนีผู้ว้ิจัยได้น าเสนอ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน สามารถจ าแนกออกเป็น 7 

ประเด็นหลัก ดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชวีิตการท างาน 

 1.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการท างาน 

 1.2 ความหมายของคุณภาพชวีิตการท างาน 

 1.3 ความส าคัญของคุณภาพชวีิตการท างาน 

 1.4 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 

 2. การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชวีิตการท างาน 

  2.1 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การ และ

วัฒนธรรมองค์การ 

  2.2 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวติการท างาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัย

ความผูกพันต่อองค์การ 

  2.3 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยวัฒนธรรมองคก์าร ที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวติการท างาน ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

  2.4 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน ที่สง่ผลต่อ

คุณภาพชีวติการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 

  2.5 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

ที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน  

 3. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศขององค์การ 

     3.1 แนวคิดเกีย่วกับบรรยากาศขององค์การ 

  3.2 ความหมายของบรรยากาศขององค์การ 
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     3.3 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 

     3.4 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

 4. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมขององค์การ 

     4.1 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมขององคก์าร 

     4.2 ความหมายของวัฒนธรรมขององค์การ 

     4.3 ความส าคัญของวัฒนธรรมขององค์การ 

     4.4 องค์ประกอบของวัฒนธรรมขององค์การ 

 5. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

     5.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

     5.2 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

     5.3 ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน 

     5.4 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 

 6. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

     6.1 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

     6.2 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

     6.3 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

     6.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

 7. ประวัติความเป็นมาของโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศึกษา     

 

1. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับคุณชีวิตการท างาน 

  

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการท างาน 

ดังมเีนือ้หาต่อไปนี้ 

 1.1 แนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการท างาน 

  คุณภาพชีวติการท างาน (Quality of Working Life) นับว่าเป็นองค์ประกอบ 

ที่ส าคัญต่อการท างานอย่างมาก หากบุคคลมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีแลว้ ก็ยังผลให้

บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตัง้ไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ด้วยเหตุนี้

จงึได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศกึษาและได้ให้แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวติการท างานไว้หลายทรรศนะ ดังนี้ 
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  ภคินี โอฬาริกชาติ (2547, หนา้ 14 อ้างถึงใน จริวรรณ เสนาลอย, 2556, 

หนา้ 65) กล่าวว่า การเคลื่อนไหวเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการท างานได้เริ่มขึ้นในระหว่างค.ศ.

ที ่1960 ตอ่เนื่องถึงค.ศ.ที ่1970 โดยเป็นการศึกษาที่สบืเนื่องจากความไม่พอใจของ

พนักงานต่อระบบการท างานในอาชีพของตน ใน ค.ศ.1972 มีการสัมมนาระหว่างชาติที่กรุง

นิวยอร์ค ได้มกีารเสนอแนวคิดใหม่ที่เรียกกันว่า คุณภาพชวีิตในการท างาน (Quality of 

Working Life, QWL) หลังจากนั้นมาแนวคิดนีก้็แพร่กระจายไปทั่วโลก ปัจจุบันประเทศตา่งๆ 

ได้พยายามเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในที่ท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่งระบบการท างาน 

โดยมีเป้าหมายเพื่อลดความตงึเครียดทางจติใจของลูกจา้งและเพิ่มความพึงพอใจในงาน 

ที่ท า ประเทศที่ทดลองใชแ้นวคิดนีอ้ย่างจริงจังคอื สหรัฐอเมริกา สวีเดน และญี่ปุ่น  

  Lehrer (1982, p. 327) ได้น าแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการท างาน

ไปใช้เป็นครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรมโดยเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาแรงงาน 

ทีจ่ะท าให้ผูใ้ช้แรงงานมคีุณภาพชวีิตท างานที่ดีขึน้ การปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างาน 

ให้ดีขึน้เริ่มตัง้แต ่ค.ศ.1960 โดยเฉพาะในช่วงระหว่าง ค.ศ.1970-1979 ได้เกิดสถานการณ์

ที่ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหาร และฝ่ายลูกจา้งไม่มีความเข้าใจกันซึ่งต้องหาวิธี

แก้ปัญหาแรงงานของกลุ่มอุตสาหกรรมนัน้ ปัญหาแรงงานของแตล่ะกลุ่มย่อมแตกต่างกัน

ไปในแตล่ะสังคมว่ามีสิ่งใด เงื่อนไขใด เป็นปัญหา ประเทศในยุโรปได้ปรับปรุงคุณภาพชวีิต

การท างาน โดยผ่านข้อเรียกร้องทางกฎหมายเกี่ยวกับเรื่องงานและวิธีการด าเนินการ

ร่วมกันระหว่างลูกจา้งและฝา่ยบริหาร ในการยอมรับร่วมกันถึงความปรารถนา และความ

เอาใจใส่ต่อคุณภาพชวีิตการท างาน 

 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่าคุณภาพชวีิตการท างานใช้เป็นครั้งแรก 

ในประเทศอุตสาหกรรม เพื่อท าให้ผูใ้ช้แรงงานมีคุณภาพชวีิตท างานที่ดีขึน้ โดยประเทศ 

ในยุโรปได้ปรับปรุงคุณภาพชวีิตการท างาน โดยผ่านข้อเรียกร้องทางกฎหมายเกี่ยวกับ 

เรื่องงานและวิธีการด าเนินการรว่มกันระหว่างลูกจ้างและฝ่ายบริหาร ในการยอมรับ

ร่วมกันถึงความปรารถนา และความเอาใจใส่ตอ่คุณภาพชีวติการท างาน 

1.2  ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 

  นักวิชาการได้ให้ความหมาย “คุณภาพชวีิตการท างาน” ไว้ดังนี ้

  Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า คุณภาพชีวติการท างานเป็นลักษณะ 

การท างานที่ตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาจาก

คุณลักษณะ แนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรอืสังคม เรื่องสังคมขององค์การ 
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ที่ท าให้งานประสบผลส าเร็จ  

  Delamotte and Takezawa (1984, pp. 2-3) กล่าวว่า คุณภาพชีวติการ

ท างาน มีความหมายกว้างและยังไม่ชัดเจน ทั้งสองท่านได้รวบรวมความหมายของคุณภาพ

ชีวติการท างานในหลายแงมุ่ม ดังนี้ 1) คุณภาพชวีิตการท างานในความหมายที่กว้าง 

หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับชีวติการท างาน ซึ่งประกอบด้วยค่าจ้าง ช่ัวโมงการท างาน 

สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และการบริการความก้าวหนา้ในการท างาน และ

การมมีนุษยสัมพันธ์ ซึ่งลว้นมีผลต่อความพึงพอใจและเป็นสิ่งจูงใจส าหรับคนงาน  

2) คุณภาพชวีิตการท างานในความหมายอย่างแคบที่สุด คือ ผลดีของงานที่จะมีผลต่อ

คนงาน ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนงาน

ควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ ส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวติการท างานของแต่

ละบุคคล และรวมถึงความต้องการของคนงานในเรื่องของความพึงพอใจในงาน การมสี่วน

ร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาด้วย และ 3) คุณภาพชีวิตการ

ท างานในแง่ความหมายของความเอื้ออาทรตอ่มนุษย์ดว้ยกัน หรอืการปรับปรุงสภาพการ

ท างาน 

  Huse and Cummings (1985, p. 54) ให้ความหมายของคุณภาพชีวติการ

ท างานว่า เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนา หรอืความพึงพอใจในการท างาน

ของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวติการท างาน คอื 

ประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุก (well-being) ในงานของผู้ปฏิบัติงาน 

เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณใ์นการท างาน ท าให้พนักงานมคีวามพึงพอใจ

ในงานนัน้ๆ และยังได้อธิบายว่า คุณภาพชวีิตการท างานจะสง่ต่อองค์การสามประการ คือ 

ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ ประการที่สอง ช่วยเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจ

ของผู้ปฏิบัติงานเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน ประการสุดท้าย คุณภาพชวีิตการ

ท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 

   Robbins (1991, p. 670) กล่าวว่า คุณภาพชวีิตการท างาน หมายถึง 

กระบวนการที่องค์การได้ท าการตอบสนองตอ่ความตอ้งการของพนักงาน จากการพัฒนา

กลไกต่างๆ ที่จะเอือ้อ านวยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการ

ท างานของพนักงาน หรอืคุณภาพชีวติในการท างาน เปรียบเสมอืนแนวคิดที่ครอบคลุม

ปัจจัยต่างๆ ที่จ าเป็นในการก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการท าให้องค์การมคีวาม

เจริญเติบโต และการมีส่วนร่วมน่ันเอง  
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  Carrell, Kuzmits, and Elbert (1992, p. 27) อธิบายความหมายคุณภาพชีวติ

การท างานว่า คือ การพยายามที่จะท าให้ความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานได้รับการ

สนองตอบในการท างานของพวกเขา และการปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานของ

พนักงานนั้น องค์การสามารถท าได้ทั้งดา้นสังคม และด้านความรับผดิชอบในเชิงจริยธรรม 

โดยโครงการคุณภาพชวีิตการท างานนั้น จะเน้นการสร้างความสบายใจ สภาพแวดล้อม

การท างานที่ปลอดภัย และโดยเฉพาะพยายามสร้างให้พนักงานมคีวามสนุกกับการท างาน

เหมอืนก าลังเล่นสนุกอยู่กับเพื่อน ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและ

จติใจ มีชีวติชีวา มีความคิดสร้างสรรค์ที่ดี ส่งผลไปสู่การมแีรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 

และช่วยเพิ่มผลผลติได้มากขึ้นดว้ย  

  Bovee, Thill, Wood, and Dovel (1993, p. 413) กล่าวว่า คุณภาพชีวติ 

การท างานเป็นปรัชญาในการปรับปรุงประสทิธิภาพในการท างาน กระท าได้โดย 

การออกแบบงานขึ้นใหม่ การขยายขอบข่ายงาน เพื่อใหง้านมีความหลากหลาย  

มีความท้าทาย การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และการเพิ่มคุณค่าในการท างาน 

เพื่อให้พนักงานมีส่วนรว่มในการท างานมากขึ้น  

  Hodgetts (1993, p. 192) ใหค้วามหมายไว้ว่า คุณภาพชีวติการท างาน 

หมายถึง การออกแบบงานที่จะช่วยปรับปรุงใหค้นท างานอย่างมคีวามสุขและมีประสิทธิผล

โดยค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ คือผลกระทบของงานที่มีตอ่พนักงานและประสิทธิผลขององค์การ 

และความพึงพอใจของพนักงานต่อการแก้ปัญหาและการตัดสินใจภายในองค์การ 

  Mondy and Noe (1996, p. 45) อธิบายคุณภาพชีวติการท างาน คือ 

ขอบเขตทั้งหมดของปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในการท างานในองค์การ

นั้นๆ หรอืระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานที่ได้รับการตอบสนองความ

ต้องการของเขา  

  Cummings and Wortey (1997, pp. 302-303) กล่าวว่า คุณภาพชีวติ 

การท างาน มีสองความหมาย ความหมายแรก คือ ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มตี่องาน  

การได้มีสว่นร่วมในการท างานซึ่งก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและมีสุขภาพจติที่ดี 

ที่แต่ละบุคคลได้รับจากประสบการณใ์นการท างาน สว่นความหมายที่สอง คือ วิธีการ 

ที่องค์การน ามาใช้เพื่อให้การท างานมีคุณภาพ เช่น การน าระบบการท างานเป็นทีม  

มีประสิทธิภาพและแรงงานสัมพันธ์มาใช้ในองค์การ เป็นต้น  
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  Cascio (1998, pp. 18-19) กล่าวว่า คุณภาพชีวติการท างานมี 2 ลักษณะ 

คือ 1) เรื่องของการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ เชน่ การก าหนดนโยบาย

ร่วมกัน การจัดการอย่างประชาธิปไตย การมีสว่นร่วมของผู้ปฏิบัติงาน และสภาพการ

ท างานที่ปลอดภัย 2) การรับรู้ของผูป้ฏิบัติงานเกี่ยวกับเรื่องความปลอดภัย การมี

ความสัมพันธ์ที่ดีตอ่กันระหว่างผู้ร่วมงานและฝ่ายจัดการ และมีโอกาสเจริญก้าวหน้าและ

พัฒนาด้านความเป็นอยู่ ซึ่งทั้ง 2 ลักษณะนี ้ต่างก็มีความสัมพันธ์กับระดับ 

ความตอ้งการของผู้ปฏิบัติงานทั้งสิน้  

  Bowin and Harvey (2001, p. 87) ได้กล่าวว่า ความพยายามที่จะปรับปรุง

ชีวติในการท างานของลูกจ้างให้ดขีึน้ โดยการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากแรงกดดันต่างๆ  

ในการท างานที่ท าให้ชีวิตการท างานของลูกจ้างไม่มีคุณค่า ซึ่งคุณภาพชีวติการท างาน 

จะมุ่งเน้นใหค้วามส าคัญกับลูกจา้งและเป็นการเพิ่มระดับค่าตอบแทนและสวัสดิการตา่งๆ 

   ประยุทธ มหากิจศริิ (2543, หน้า 3) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวติ

การท างาน หมายถึง ความพอใจกับการท างานที่ท า และพยายามค้นคว้าหาสิ่งใหม่ให้กับ

ตนเองก็จะท าให้ประสบความส าเร็จในการท างานได้ การตัดสินใจอย่างชาญฉลาดมีไหว

พริบเป็นส่วนหนึ่งในชวีิตการท างานจึงต้องอาศัยความตั้งใจมีความพยายามที่จะเรียนรู้

พัฒนาและสร้างโอกาสให้กับตนเอง  

  ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2550, หน้า 266) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวติ

การท างาน หมายถึง ชีวติการท างานที่มีศักดิ์ศรเีหมาะกับเกียรตภิูมขิองความเป็นมนุษย์

ของบุคลากรซึ่งเป็นชีวิตการท างานที่ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความจ าเป็น

พืน้ฐานของมนุษย์ในแตล่ะยุคสมัย 

  ทิพวรรณ ศริิคูณ (2552, หน้า 18) กล่าวว่า คุณภาพชวีิตการท างาน  

เป็นความรู้สกึของบุคคลในองค์การที่มีความตอ้งการที่จะให้ตนเองท างานในองค์การ 

ได้อย่างมคีวามสุข เกิดความพึงพอใจในการท างาน ท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ 

อย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งมีองค์ประกอบทั้งที่เป็นปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน  

ซึ่งปัจจัยภายใน ได้แก่ ความพรอ้มทางด้านร่างกายและจติใจ ส่วนปัจจัยภายนอก ได้แก่ 

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี การบริหารงานที่มีคุณธรรมนั่นเอง 

  กมล กฤษวงศ ์(2556, หนา้ 26) กล่าวว่า คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง 

ความรูส้ึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันออกไปตามมติิของการรับรู้และค่านิยม

ของแต่ละบุคคล ในด้านคา่ตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างาน 
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ที่มคีวามปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตย 

ในองค์การ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัวและลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ 

ต่อสังคม 

  จากความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานดังกล่าวข้างตน้ เห็นได้ว่า 

นักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการท างานที่แตกต่างกันไปขึน้อยู่กับ

มุมมองของแต่ละบุคคลอย่างไรก็ตามสามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวติการท างาน คือ 

ความรูส้ึกที่ดขีองบุคคลที่มีต่อการท างานในองค์การ เพราะได้รับการตอบสนองความ

ต้องการทั้งทางร่างกายและจติใจอย่างเหมาะสม มสีุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี ท าให้

สามารถท างานได้อย่างมีความสุข เกิดความพึงพอใจในการท างาน และส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพของการท างาน  

1.3 ความส าคัญของคุณภาพชีวติการท างาน 

  นักวิชาการกล่าวถึงความส าคัญของคุณภาพชีวติการท างานไว้ดังนี้ 

  Schuler, Beutell and Youngblood (1989, p. 49) กล่าวถึงความส าคัญ 

ของคุณภาพชวีิตการท างาน ดังนี้ 1) เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวัญและ

ก าลังใจให้พนักงาน 2) ท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น อย่างนอ้ยที่สุดก็เกิดอัตราขาดงานที่ลดลง  

3) ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้จากการที่พนักงานมีส่วนรว่มและสนใจงานมากขึ้น  

4) ลดความเครียด อุบัติเหต ุและความเจ็บป่วยจากการท างาน ซึ่งจะส่งผลถึงการลด

ต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกันด้านสุขภาพ การลดอัตรา 

การเรียกร้องสทิธิ์จากการท าประกัน 5) ความยดืหยุ่นของก าลังคนมีมาก และ

ความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงานมีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลจากความรูส้ึก 

ในการเป็นเจ้าขององค์การ และการมีสว่นร่วมในการท างานที่เพิ่มขึ้น 6) อัตราการสรรหา

และคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เนื่องจากความน่าสนใจเพิ่มขึน้ขององค์การ จากความเชื่อถอื

เรื่องคุณภาพชวีิตการท างานที่ดขีององค์การ 7) ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของ

พนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี และ 8) ท าให้พนักงานรู้สกึสนใจงานมากขึ้น  

จากการให้พนักงานมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ การให้สิทธิออกเสียง การรับฟังความ

คิดเห็นของพนักงาน การเคารพสิทธิของพนักงาน 

  Gordon (1991, pp. 635 – 636) กล่าวว่า ความส าคัญของคุณภาพชวีิต 

ในการท างาน เป็นการส่งเสริมให้พนักงานได้มีสว่นร่วมในการแก้ปัญหาและตัดสินใจ 
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กับฝา่ยบริหาร และสร้างโอกาสในการท างานมากขึ้น คุณภาพชีวติการท างานเกี่ยวข้อง 

กับ “งาน” จะมีผลโดยตรงต่อคน ท าให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ การเปลี่ยนแปลง

ปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานของงานและระบบการท างาน ระบบการให้รางวัลให้สอดคล้อง

กับกระบวนการในการท างานและผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดล้อม 

ในการท างาน มีหลาย ๆ บริษัทได้น าแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวติการท างานมาใช้  

โดยในระยะแรกเป็นการเพิ่มผลผลิต ปรับปรุงผลผลติและลดต้นทุน โดยอาศัยวิธีการ

ท างานเป็นกลุ่มคล้ายกับระบบกลุ่มคุณภาพ (Quality Circles) จะมีการประชุมกันภายใน

กลุ่มใหพ้นักงานเสนอแนะข้อคิดเห็นในการปรับปรุงการท างาน การเพิ่มคุณค่างานที่ท า  

ซึ่งจากการที่น าแนวทางสง่เสริมคุณภาพชวีิตการท างานไปใช้ พบว่าพนักงานเกิด 

ความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากขึ้น อัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงาน

ลดลงตามไปด้วย 

  Greenberg and Baron (1995, p. 647) กล่าวว่า ความส าคัญของคุณภาพ

ชีวติการท างานท าให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ด้าน คือ 1) ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูส้ึกพึง

พอใจในการท างาน สร้างความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การ และลดอัตราการเปลี่ยนงาน  

2) ท าให้ผลผลติสูงขึ้น 3) เพิ่มประสทิธิผลขององค์การ (เชน่ ในเรื่องผลก าไรที่เพิ่มขึน้  

การบรรลุเป้าหมายขององค์การ) 

  Cascio (1998, pp. 18-19) กล่าวว่า คุณภาพชีวติการท างานเชื่อว่า 

มีความส าคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งอันชอบธรรม 

เคารพในคุณค่าของความเป็นมนุษย์ ประการที่สอง คุณภาพชีวติการท างานที่สูง 

จะเกี่ยวข้องกับผลผลติที่สูงขึน้ด้วย เพื่อคุณภาพชวีิตการท างานและผลผลติที่สูงขึน้นั้นเป็น

สิ่งที่เสริมแรงซึ่งกันและกัน 

  นภดล เอมอิ่มธรรม (2551, หน้า 17-20) กล่าวว่า องค์การที่ต้องการ

พัฒนาคุณภาพชีวติในการท างานจะต้องมีการก าหนดเป้าหมายในการด าเนินโครงการและ

ก าหนดรายละเอียดของกิจกรรมที่เหมาะสมจะมีลักษณะคล้ายกับการบริหาร โดยยึด

วัตถุประสงค์ กิจกรรมที่จัดขึน้ จะเป็นการรว่มรับผิดชอบระหว่างฝ่ายบริหาร ฝา่ยลูกจ้าง 

ในองค์การ ซึ่งวัตถุประสงค์ในการจัดท าโครงการก็เพื่อที่จะส่งเสริมใหพ้นักงานในองค์การ

ได้มสี่วนรว่มในกิจกรรมต่าง ๆ อันจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน เกิดความรู้สึกที่ดี

ต่อการท างานซึ่งจะส่งผลโดยตรงตอ่องค์การ ในแงท่ี่จะช่วยใหเ้กิดความผูกพันต่อองค์การ 
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  จากแนวคิดเกี่ยวกับความส าคัญของคุณภาพชีวติการท างานที่กล่าวมาแล้ว

ข้างตน้ ผูว้ิจัยจงึสรุปได้ว่า คุณภาพชีวติการท างานจะท าให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อพนักงาน 

ในองค์การและองค์การควบคู่กัน กล่าวคือ พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน  

มีขวัญและก าลังใจ รวมทั้งมคีวามมุ่งมั่นในการท างานตามที่องค์การก าหนด ซึ่งจะส่งผลให้

องค์การมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น 

 1.4 องค์ประกอบของคุณภาพชวีิตการท างาน 

  ส าหรับองค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน ผูว้ิจัยได้ศกึษาเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

  Bruce and Blackburn (1992, pp.15-16) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวติการ

ท างานมี 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การได้รับ

เงินเดอืนหรอืค่าตอบแทนอื่นที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพการท างานที่ปลอดภัยและไม่

ท าลายสุขภาพ หมายถึง สถานท างานปลอดภัย สะอาด ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ  

3) การมโีอกาสในการพัฒนาความสามารถ หมายถึง การได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้

ความสามารถและทักษะปฏิบัติ 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง การมี

โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าและม่ันคงในหนา้ที่ที่รับผดิชอบ 5) การบูรณาการทางสังคม 

หมายถึง การมปีฏิสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผูบ้ริหาร 6) การที่ผูป้ฏิบัติงาน

ปราศจากความวิตกกังวล และมีโอกาสก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 7) การแบ่งเวลาให้กับ

เรื่องส่วนตัวและงานได้อย่างเหมาะสม หมายถึง การบริหารเวลาระหว่างเรื่องส่วนตัวออก

จากงาน และ 8) การได้รับการยอมรับทางสังคม หมายถึง ความภาคภูมใิจต่องานท าและ

ต่อนายจ้าง 

  Desslers (2000, p.471) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวติการ

ท างานไว้ 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การได้รับความยุติธรรมและความมีเหตุผล  

2) การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใช้ความรูค้วามสามารถได้อย่างเต็มที่ 3) การตดิต่อสื่อสาร

ระหว่างเพื่อนรว่มอย่างเป็นกันเอง 4) การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ

งานของตน 5) การได้รับผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และ 6) ความปลอดภัยและ

ถูกสุขลักษณะ  

  นิตพร บุญหนัก (2555, หน้า 8) ได้ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติการ

ท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระบุรี ซึ่งได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

คุณภาพชีวติการท างานของครูไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านค่าตอบแทน 2) ด้านสภาพ
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การท างาน 3) ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าใน

การท างาน 5) ด้านการมสี่วนรว่มและเป็นที่ยอมรับทางสังคม 6) ด้านความเป็น

ประชาธิปไตยในการท างาน 7) ด้านความสมดุลระหว่างชวีิตกับการท างาน 8) ด้านลักษณะ

งานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

  เขมิกา สาธร (2556, หน้า 97) ได้ศกึษาคุณภาพชวีิตในการท างานของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

พระนครศรีอยุธยา ก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของผู้บริหารและครูไว้ 

8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 2) ด้านสภาพการท างาน

ที่ปลอดภัย 3) ด้านการพัฒนาศักยภาพในการท างาน 4) ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าใน

การท างาน 5) ด้านการมสี่วนรว่มและเป็นที่ยอมรับทางสังคม 6) ด้านความเป็นธรรมใน

การท างาน 7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน 8) ด้านความภูมใิจในองค์การ 

  นงชนก ผวิเกลีย้ง (2556, หน้า 57-58) ได้ศกึษาปัจจัยส่วนบุคคลและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชวีิตในการท างานของบุคลากรใน

ส านักงานประกันสังคม โดยกล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร

ไว้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) ด้านสภาพแวดล้อม

การท างานที่ดีมคีวามปลอดภัย 3) ด้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ  

4) ด้านการมสี่วนรว่มในการท างานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น และ  

5) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว 

  ประเสริฐ สุภภูม ิ(2557, หน้า 59) ได้ศกึษาบรรยากาศองค์การที่มีผลตอ่

คุณภาพชีวติการท างานของนักวิชาการสาธารณสุข ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

จังหวัดอุดรธานี โดยก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างานของนักวิชาการ

สาธารณสุขไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี ้1) ด้านความภูมิใจต่อองค์การที่สร้างประโยชน์ตอ่

สังคม 2) ด้านการพัฒนาศักยภาพตนเองของผูป้ฏิบัติงาน 3) ด้านการยอมรับและการมี

ส่วนรว่มในองค์การ 4) ด้านสิทธิหรอืประชาธิปไตยในองค์การ 5) ด้านสภาพการท างานที่

ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 6) ด้านความสมดุลในชีวิตการท างาน 7) ด้านโอกาส

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน และ 8) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม 
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  พิมพ์ โหล่ค า (2557, หน้า 172-175) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติ

การท างานของผู้บริหารสถานศกึษา ในจังหวัดศรสีะเกษ โดยก าหนดองค์ประกอบของ

คุณภาพชีวติการท างานของผูบ้ริหารสถานศกึษาไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้  

1) ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 2) ด้านสิ่งแวดล้อมที่สะดวกและปลอดภัย 3) ด้านพัฒนา

ความรูค้วามสามารถของบุคคล 4) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

5) ด้านบูรณาการทางสังคม 6) ด้านความสมดุลระหว่างชวีิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  

7) ด้านลักษณะการบริหารงาน และ 8) ด้านความเกี่ยวข้องสังคมสัมพันธ์ 

  พิมพ์พร วิวัฒนพ์ัฒนะ (2557, หน้า 62) ได้ศกึษาคุณภาพชวีิตการท างาน 

ที่มผีลตอ่การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน กรณีศกึษามหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย

อลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์ โดยก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างานของ

บุคลากรฝา่ยสนับสนุนไว้ 9 องค์ประกอบ ดังนี ้1) ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 

2) ด้านความปลอดภัยในการท างาน 3) ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  

4) ด้านความก้าวหนา้ในงาน 5) ด้านความมั่นคงในงาน 6) ด้านสังคมสัมพันธ์  

7) ด้านลักษณะการบริหารงาน 8) ด้านภาวะอิสระจากงาน และ 9) ด้านความภูมิใจใน

องค์กร 

  พิศ ศรสีวัสดิ์ (2557, หน้า 102) ได้ศกึษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวติการท างานของครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา จังหวัดนครสวรรค์ สังกัดส านักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา เขต 42 โดยก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชวีิตการ

ท างานของครูโรงเรียนมัธยมศกึษาไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านการได้รับค่าตอบแทน 

ในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม 2) ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัย

และส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ด้านความมั่นคงและ

ก้าวหน้าในท างาน 5) ด้านการมสี่วนรว่มและเป็นที่ยอมรับทางสังคม 6) ด้านความเป็น

ประชาธิปไตยในการท างาน 7) ด้านความสมดุลระหว่างชวีิตกับการท างาน และ  

8) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม 

 

  วรรณพิมพ์ หนูมงกุฎ (2557, หน้า 104) ได้ศกึษาสุขภาพองค์การที่ส่งผลตอ่

คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรียนที่จัดการเรยีนการสอนเด็กที่

มีความบกพร่องทางสตปิัญญา สังกัดส านักบริหารงานการศกึษาพิเศษ โดยก าหนด

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาไว้ 8 องค์ประกอบ 
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ดังนี้ 1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล  

4) ด้านโอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 5) ด้านการมีสว่นร่วม 

ในการท างานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 6) ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน  

7) ด้านการท างานและการด ารงชีวติโดยรวม และ 8) ด้านการท างานที่เป็นประโยชน์ตอ่

สังคม 

  วัลลี ผิวหอม (2557, หน้า 210) ได้ศึกษา รูปแบบการพัฒนาคุณภาพชีวติ

การท างานของขา้ราชการครู โดยก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชวีิตการท างานของ

ข้าราชการครูไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี ้1) ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม  

2) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) ด้านการพัฒนาความสามารถของ

บุคคล 4) ด้านโอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 5) ด้านการบูรณาการทาง

สังคม 6) ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวติการ

ท างาน และ 8) ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

  ชัยสิทธิ์ สุวรรณนอ้ย (2558, หน้า 54) ได้ศกึษาคุณภาพชวีิตการท างาน 

ของขา้ราชการทหารอากาศกองบิน 21 ในเขตอ าเภอเมืองจังหวัดอุบลราชธานี โดยก าหนด

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้าน

การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัย

และส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 4) ด้านโอกาสในการ

พัฒนาขดีความสามารถของตนเอง 5) ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคล

อื่น 6) ด้านสิทธิสว่นบุคคล 7) ด้านจังหวะชีวิต และ 8) ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของ

นักวิชาการตา่งๆ ดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบของ

คุณภาพชีวติการท างานของครูในกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี และเพื่อการวิจัย ดังแสดงใน

ตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างานของครู 

 

 

 

 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

แหลง่ข้อมูล/นักวจิัย 
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ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม             12 100.00  

สภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย             12 100.00  

โอกาสได้รับการพัฒนาและใชค้วามสามารถของตนเอง             12 100.00  

ความก้าวหนา้และความมั่นคงในการท างาน              10 83.33  

การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลอื่น              8 66.66  

ความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน              3 25.00  

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว              9 75.00  

ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชนต์อ่สังคม              5 41.66  

การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม              4 33.33  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

 

 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

แหลง่ข้อมูล/นักวจิัย 
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บูรณาการสังคม              3 25.00  

สิทธิสว่นบุคคล              2 16.66  

ความเป็นธรรมในการท างาน              1 8.33  

ความภูมิใจในองค์กร              3 25.00  

การท างานและการด ารงชีวิตโดยรวม              1 9.09  

การท่ีผู้ปฏบัิตงิานท่ีปราศจากความวติกกังวล              2 16.66  

ลักษณะการบริหาร              2 16.66  

ระเบียบข้อบังคับในการปฏบัิตงิาน              1 8.33  
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ตาราง 1 (ต่อ)  

 

 

 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

แหลง่ข้อมูล/นักวจิัย 

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

ปัจ
จัย

ที่มุ่
งศึ

กษ
า 

  B
ru

ce
 a

nd
 B

lac
kb

ur
n 

,19
92

   
De

ss
ler

s, 
20

00
  

นติ
พร

 บ
ุญ
หนั

ก,
 2

55
5 

เข
มกิ

า 
สา

ธร
, 2

55
6 

นง
ชน

ก 
ผิว

เก
ลีย้

ง,
 2

55
6 

ปร
ะเ
สริ

ฐ 
สุภ

ภูมิ
, 2

55
7 

พมิ
พ ์

โห
ลค่

 า,
 2

55
7 

พมิ
พพ์

ร 
วิว

ัฒ
นพ์

ัฒ
นะ

, 

25
57

 
พศิ

 ศ
รีส

วัส
ดิ์,
 2

55
7 

วร
รณ

พมิ
พ ์

หน
ูมง

กุฎ
, 

25
57

 
วัล

ล ี
ผิว

หอ
ม,
 2

55
7 

ชัย
สิท

ธิ์ 
สว

รร
ณ
นอ้

ย,
 

25
58

 

การร่วมตัดสินใจในสว่นท่ีเกี่ยวขอ้งกับงานของตนเอง              1 8.33  

ภาวะอสิระจากงาน             1 8.33  
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จากตาราง 1 เห็นได้ว่าคุณภาพชวีิตการท างานของครู ที่ได้จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ มจี านวน 19 องค์ประกอบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี ้

ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์คัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ร้อยละ 50 ขึน้ไป  

ได้องค์ประกอบจ านวน 6 องค์ประกอบ เรยีงตามล าดับความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ 

คือ 1) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 2) โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้

ความสามารถของตนเอง 3) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  

4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 5) ความสมดุลระหว่างชวีิตการท างานกับ

ชีวติส่วนตัว และ 6) การมสี่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลอื่น  

แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้ ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

ภาพประกอบ 2 รูปแบบการวัดคุณภาพชีวติการท างานของครู 

 

คุณภาพชีวติการ

ท างานของครู 

โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้

ความสามารถของตนเอง 

สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ 

เป็นธรรม 

ความสมดุลระหว่างชีวติการท างาน

กับชีวติส่วนตัว 

 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงใน

การท างาน 

การมสี่วนรว่มในการท างานและ

ความสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลอื่น 
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 จากภาพประกอบ 2 แสดงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของครทูี่ได้

จากการสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ                  

ทั้ง 6 องค์ประกอบ สามารถสรุปความหมายและพฤติกรรมบ่งชีไ้ด้ดังนี้  

 1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม  

  Walton (1975, pp. 91-104) ได้กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม

และเพียงพอ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจา้ง เงินเดอืน ค่าตอบแทน และ

ผลประโยชน์อื่นๆ อย่างเพียงพอกับการมชีีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป 

และต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบังานหรอืองค์การอื่นๆ ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ 

จุฑามาศ เสมอเชื้อ (2556, หน้า 5) ได้กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 

หมายถึง การที่พนักงานครูได้รับเงินเดือน ผลประโยชน์เกื้อกูลและค่าตอบแทนอื่น ๆ  

อย่างพอเพียงกับการมีชีวติอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและต้องเป็นธรรม

เมื่อเปรียบเทียบกบังานอื่น ๆ ด้วย สอดคล้องกับกมล กฤษวงศ ์(2556, หนา้ 7) กล่าวว่า 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับ

จากการปฏิบัติงานเพียงพอในการด ารงชีวติและยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงาน

และการปฏิบัติงาน นอกจากนี้นงชนก ผวิเกลีย้ง (2556, หน้า 6) กล่าวว่า ค่าตอบแทน 

ทีเ่พียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานหรอืค่าตอบแทนอื่น ๆ 

ทีไ่ด้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวติและได้รับอย่างความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงาน 

ทีม่ีลักษณะคล้ายคลึงกัน 

  สรุปได้วา่ ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม หมายถึง การที่ครูได้รับ

รายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอในการด ารงชีวติและสอดคล้องกับมาตรฐานที่ยอมรับกัน

โดยทั่วไป รวมถึงสิทธิประโยชนอ์ื่นๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือนหรอืค่าตอบแทน เช่น 

สวัสดิการตา่งๆ คุ้มค่ากับความตัง้ใจในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ โดยครูมีความรูส้ึกว่า 

มีความเหมาะสม เพียงพอและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้ ต าแหน่ง  

ความรับผดิชอบ ลักษณะงานและการปฏิบัติงาน ที่มรีะดับการปฏิบัติงานคล้ายกัน 

 2. โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเอง  

     นิตพร บุญหนัก (2553, หน้า 6) กล่าวว่า การพัฒนาความสามารถของ

บุคคล หมายถึง บุคคลได้รับอิสระในการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ ได้รับมอบหมายงานที่ใช้

ความสามารถ ความรับผิดชอบ โดยใช้ความรูท้ักษะต่างๆ อย่างเต็มที่ในการท างาน ทั้งนี้ 
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ยังได้รับการส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมและศกึษาดูงาน สอดคล้องกับนงชนก ผิวเกลีย้ง 

(2556, หน้า 6) กล่าวว่า โอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ หมายถึง  

งานที่ผู้ปฏิบัติที่ได้รับมอบหมายมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น และการได้รับโอกาส 

ในการพัฒนาความรู้และทักษะใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน เชน่เดียวกับวรรณพิมพ์ หนูมงกุฎ 

(2557, หน้า 8) กล่าวว่า โอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล 

หมายถึง การสนับสนุนให้โอกาสในการแสดงความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่การท างาน

และมอบหมายที่ตรงกับความรูค้วามสามารถและให้โอกาสได้รับการอบรม ศกึษาดูงาน 

และมีสว่นร่วมในการพัฒนางานที่จะน ามาซึ่งประโยชน์ส่วนรวม 
  จงึสรุปได้ว่า โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเอง 

หมายถึง ครูได้รับการพัฒนาให้มคีวามรูค้วามสามารถโดยการฝึกอบรม การศกึษาดูงาน 

การศกึษาต่อในระดับต่างๆ การเรียนรูจ้ากการท างาน การมโีอกาสร่วมแสดงความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีการด าเนินงานของตนเองได้ เพื่อน า

ความรูค้วามสามารถมาประยุกต์ใชใ้นการท างาน รวมถึงการที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครู 

ได้ตัดสนิใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

 3. สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  

  Huse & Cummings (1985, p. 235) ได้กล่าวว่า ผูป้ฏิบัติงานไม่ควร

อยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างาน ซึ่งอาจก่อให้เกิด

สุขภาพที่ไม่ด ีโดยควรที่จะได้ก าหนดมาตรฐานที่แนน่อน เกี่ยวกับการคงไว้ 

ซึง่สภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพ รวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กลิ่นและการ

รบกวนทางหู และสายตา สอดคล้องกับพิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หนา้ 7) กล่าวว่า สภาพการ

ท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง สภาพบรรยากาศ

สิ่งแวดล้อมในการท างานและสถานที่ตัง้องค์กรมคีวามปลอดภัยเหมาะสม มีวัสดุอุปกรณ์

เป็นเครื่องมอืช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและได้รับการดูแล

บ ารุงรักษา พร้อมที่จะปฏิบัติงาน มีมาตรการรักษาความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

เชน่เดียวกับวัลลี ผิวหอม (2557, หน้า 9) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการท างานทั้งด้านกายภาพและจติภาพเป็นสภาพที่มี

ความปลอดภัย ไม่เครียด และเอื้ออ านวยต่อการท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ วัสดุ

อุปกรณ์ในการท างานที่เพียงพอ ถูกสุขลักษณะและสะดวกในการใชง้าน 
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  สรุปได้วา่ สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สถานที่

และสภาพแวดล้อมที่ครูปฏิบัติงานมคีวามเหมาะสม มีแสงสวา่งที่เพียงพอ มคีวามสะอาด 

เป็นระเบียบเรียบร้อย ปราศจากเสียงและกลิ่น มคีวามแข็งแรง มั่นคง ปลอดภัย วัสดุ

อุปกรณ์ เครื่องมอืเครื่องใช้มีอย่างเพียงพอ และมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับ

ลักษณะงาน 

 4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน  

  จรีะพาพร สุวรรณสังข์ (2554, หน้า 5) กล่าวว่า ความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง บุคลากรได้รับโอกาสในการรับมอบหมายงานที่ส าคัญ  

มีความก้าวหน้าในงาน การโยกย้ายต าแหน่งงานในหน่วยงานมีการประเมินที่ยุติธรรม และ

เชื่อว่าเป็นอาชีพที่มั่นคงตอ่อนาคตในที่นีห้มายถึง การที่หน่วยงานส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ

การฝึกอบรม การดูงาน เทา่เทียมกัน และบุคลากรได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสม 

พร้อมทั้งระบบการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งมคีวามชัดเจน เป็นธรรม สอดคล้องกับเขมิกา 

สาธร (2556, หน้า 7) กล่าวว่า ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน หมายถึง การที่บุคลากร 

มีความเชื่อมั่น และศรัทธาในอาชีพของตน เกิดการพัฒนาตนเองและใช้ทักษะต่างๆ  

อย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้มโีอกาสเจริญก้าวหน้าและมั่นคงทั้งในต าแหน่งหน้าที่ 

การงาน โดยที่ผู้บริหารมกีารดูแลให้รางวัล และมีหลักเกณฑ์และขั้นตอนที่ชัดเจน 

ในการพิจารณาความดีความชอบ เช่นเดียวกันกับชมพูนุช เจรญิทรัพย์ (2557, หน้า 6) 

กล่าวว่า ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง การให้อาจารย์ได้มโีอกาสท างาน

อย่างเต็มความสามารถ มีโอกาสในการพัฒนาความรู ้ความสามารถของตน ตลอดจน

ทักษะในการปฏิบัติงาน และความเชื่อม่ันที่มีต่อความมั่นคงในหน้าที่การงานที่ตนปฏิบัติ 

และมีโอกาสที่จะเจริญก้าวหนา้ในอนาคต 

  สรุปได้วา่ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ครูได้รับ

การส่งเสริมให้เพิ่มขีดความสามารถของตนเอง ได้ใชค้วามรูค้วามสามารถของตน 

ในการท างานอย่างเต็มที่และมีการพัฒนาทักษะการท างานให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น  

มีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น โดยพิจารณาจากความรู ้ความสามารถ  

จนประสบผลส าเร็จในหนา้ที่การท างานใหเ้ป็นที่ยอมรับของเพื่อนรว่มงาน สมาชิก

ครอบครัวหรอืผูเ้กี่ยวข้องตามที่มุ่งหวัง และสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานว่า 

มีความมั่นคง ไมถู่กโยกย้ายหรอืเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจนขาดความมั่นใจในงาน 

ที่รบัผดิชอบ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



40 

 5. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวติส่วนตัว  

 เขมิกา สาธร (2556, หน้า 7) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน 

หมายถึง ความเหมาะสมในการจัดแบ่งเวลาให้กับชีวติการท างานกับชีวติส่วนตัวได้อย่าง 

ลงตัวและสมดุล มีแนวทางการวางแผนในการด ารงชีวิตประจ าวันโดยไม่ท าให้ชีวิต 

การท างานสะดุดติดขัด สอดคล้องกับพิมพ์ โหล่ค า (2557, หน้า 15) กล่าวว่า ความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท างานและชีวติส่วนตัว หมายถึง ความรูส้ึกที่เกี่ยวกับความสมดุล

ระหว่างเวลาปฏิบัติงาน และเวลาอิสระจากงาน มีสัดส่วนที่เหมาะสมส าหรับเวลา 

การท างานและเวลาส าหรับตนเองในการท ากิจกรรม พักผอ่น นันทนาการ การใช้ชีวิต

ส่วนตัว และการใช้ชีวติกับครอบครัว มเีวลาว่างเพียงพอให้กับครอบครัวของตนเองและ

เพื่อน ๆ สามารถแบ่งเวลาใหก้ับการดูแลสุขภาพของตนเองอย่างเพียงพอ  
  สรุปได้วา่ ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวติส่วนตัว หมายถึง 

ภาวะที่ครูมีความพึงพอใจกับลักษณะงานและปริมาณงานที่เหมาะสมกับสภาพการด าเนนิ

ชีวติมีความสมดุลระหว่างช่วงเวลาปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอสิระจากงาน มช่ีวงเวลา 

ที่ได้คลายเครียดจากภาระหนา้ที่ที่รับผดิชอบอย่างเหมาะสม  

 6. การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น 

     วรรณพิมพ์ หนูมงกุฎ (2557, หนา้ 9) การมสี่วนรว่มในการท างานและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หมายถึง ความไว้วางใจจากผูบ้ริหารและเพื่อนครูให้โอกาส

แสดงความคิดเห็นที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การในการปฏิบัติหน้าที่ตามสิทธิ์ในขอบเขตงานที่

ได้รับผดิชอบโดยมคีวามสัมพันธ์อันดแีละเป็นที่ยอมรับจากผู้รว่มงานทุกคน เชน่เดียวกัน

กับชัยสิทธิ์ สุวรรณนอ้ย (2558, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า การท างานรว่มกันและความสัมพันธ์

กับบุคคลอื่น หมายถึง บุคคลในองค์กรได้ท างานร่วมกันระหว่างเพื่อนรว่มงาน

ผูบ้ังคับบัญชา และผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยได้ค านงึถึงความส าเร็จของงานเป็นหลัก  

มีความรูส้ึกว่าทุกคนมทีักษะ มีความสามารถ โดยไม่ถอือคติเรื่องสว่นตัวมากกว่า

ความสามารถในการท างาน มีความต้องการที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งก่อให้เกดิ

ความสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน และท าให้มีการตดิต่อสื่อสารเชื่อมความสัมพันธท์ี่ดตี่อไป 

  สรุปว่า การมีสว่นร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ทีด่ีกับบุคคลอื่น 

หมายถึง ครูได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อนครูใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็นใน

การปฏิบัติหน้าที่ตามสิทธิ์ในขอบเขตงานที่ได้รับผดิชอบ โดยมคีวามสัมพันธ์อันดีและเป็นที่

ยอมรับของผู้ร่วมงานทุกคน 
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 สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีใ้นรูปแบบการวัดคุณภาพชีวติการ

ท างานของครู ดังตาราง 2 

  

ตาราง 2 องค์ประกอบ นยิามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีรู้ปแบบการวัดคุณภาพชวีิต 

            การท างานของครู 

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

1.ค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสมและเป็น

ธรรม 

 

 

การท่ีครูได้รับรายได้และผลตอบแทน

ท่ีเพยีงพอในการด ารงชีวิตและ

สอดคล้องกับมาตรฐานท่ียอมรับกัน

โดยท่ัวไป รวมถึงสทิธิประโยชนอ์ื่นๆ 

ท่ีนอกเหนอืจากเงนิเดอืนหรือ

ค่าตอบแทน เชน่ สวัสดกิารตา่งๆ 

คุ้มคา่กับความตัง้ใจในการปฏบัิตงิาน

ตามหน้าท่ี โดยครูมคีวามรู้สกึวา่มี

ความเหมาะสมเพยีงพอและเป็นธรรม

เมื่อเปรียบเทียบกับรายได้ ต าแหน่ง  

ความรับผิดชอบ ลักษณะงานและการ

ปฏบัิตงิาน ที่มรีะดับการปฏบัิตงิาน

คล้ายกัน 

1.1 ครไูด้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม

เพยีงพอกับค่าใชจ้่ายในสภาพเศรษฐกิจ

ปัจจุบัน 

1.2 ครไูด้รับค่าตอบแทนท่ียุตธิรรม  

เมื่อเปรียบเทียบกับคา่ตอบแทนของ

องคก์ารอื่นท่ีมีลักษณะคล้ายกนั 

1.3 ค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับ

ปริมาณงานในความรับผิดชอบ 

1.4 โรงเรียนให้สวัสดิการด้านอ่ืน ๆ เชน่  

ค่ารักษาพยาบาลเมื่อเกิดเจ็บป่วย หรือ

รางวัลพเิศษเมื่อท างานสร้างช่ือเสียง

ให้แก่โรงเรียน 

2 โอกาสได้รับการ

พัฒนาและใช้

ความสามารถของ

ตนเอง 

ครูได้รับการพัฒนาให้มีความรู้

ความสามารถโดยการฝกึอบรม 

การศึกษา 

ดูงาน การศกึษาตอ่ในระดับต่าง ๆ  

การเรียนรู้จากการท างาน การมี

โอกาสร่วมแสดงความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์  

สามารถก าหนดเป้าหมายและวธีิการ

ด าเนนิงานของตนเองได้ เพื่อน า

ความรู้ความสามารถมาประยุกตใ์ชใ้น

การท างาน รวมถึงการท่ีผู้บริหารเปิด

โอกาสให้ครูได้ตัดสนิใจเกี่ยวกับการ

ปฏบัิตงิานอย่างเต็มท่ี 

2.1 ครไูด้รับการสง่เสริมให้มีการพัฒนา

ความรู้ ทักษะความสามารถในการ

ปฏบัิตงิาน 

2.2 ครไูด้รับการสนับสนุนและส่งเสริม 

ให้ได้รับการฝกึอบรมหรือศกึษาดูงาน 

อย่างสม่ าเสมอ 

2.3 โรงเรียนได้เปิดโอกาสให้ศึกษาต่อ 

ในสาขาที่เกี่ยวข้องกับงานของท่าน 

2.4 สามารถก าหนดเป้าหมายและ

วธีิการด าเนินงานดว้ยตนเองได้ 

2.5 โรงเรียนให้โอกาสได้ใชค้วามรู้ 

ความสามารถ และทักษะในการ

ปฏบัิตงิานอย่างเต็มท่ี 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

3 สภาพแวดลอ้ม

ท่ีถูกสุขลักษณะ

และปลอดภัย 

สถานท่ีและสภาพแวดล้อมท่ีครู

ปฏบัิตงิานมคีวามเหมาะสม มีแสง

สวา่งที่เพยีงพอ มคีวามสะอาด 

เป็นระเบียบเรียบร้อย ปราศจาก

เสียงและกลิ่น มคีวามแขง็แรง 

มั่นคง ปลอดภัย วัสดุอุปกรณ ์

เครื่องมือเครื่องใชม้อีย่างเพยีงพอ 

และมีส่ิงอ านวยความสะดวก 

ท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน 

3.1 สถานท่ีปฏบัิตงิานของท่านมีแสงสวา่ง 

อุณหภูม ิเหมาะกับการปฏบัิตงิาน 

3.2 สภาพแวดลอ้มของโรงเรียนเอื้ออ านวยต่อ

สุขภาพอนามัยท่ีด ี

3.3 บรรยากาศโดยรวมในสถานท่ีท างานของ

ท่านท าให้ปฏบัิตงิานได้อย่างมคีวามสุข 

3.4 โรงเรียนมวีัสดุ อุปกรณ ์เคร่ืองมอื 

ท่ีอ านวยความสะดวกส าหรับการปฏบัิตงิาน

อย่างเพยีงพอ 

3.5 สถานท่ีท างานของโรงเรียนมคีวามมั่นคง 

แข็งแรง ปลอดภัยตอ่ผู้ปฏบัิตงิาน 
4.ความก้าวหนา้

และความมั่นคง

ในการท างาน 

 

ครูได้รับการสง่เสริมให้เพิ่ม 

ขีดความสามารถของตนเอง  

ได้ใชค้วามรู้ความสามารถของตน 

ในการท างานอย่างเต็มท่ีและ 

มกีารพัฒนาทักษะการท างาน 

ให้อยูใ่นระดับท่ีสูงขึ้น มีโอกาส 

ท่ีจะได้เลื่อนต าแหนง่สูงขึ้น  

โดยพิจารณาจากความรู้  

ความความสามารถ จนประสบ

ผลส าเร็จในหน้าท่ีการท างานให้

เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 

สมาชิกครอบครัวหรือผู้เกี่ยวข้อง

ตามท่ีมุ่งหวัง และสรา้งความมัน่ใจ

ในการปฏบัิตงิานวา่มีความมั่นคง 

ไมถู่กโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลง

ความรับผิดชอบจนขาด 

ความมั่นใจในงานท่ีรับผิดชอบ 

4.1 การท างานอยู่กับโรงเรียนแหง่นี้มีโอกาส

ก้าวหนา้ในต าแหนง่หนา้ที่การงานท่ีสูงขึ้น 

4.2 โรงเรียนมกีารสง่เสริมโอกาส

ความก้าวหนา้ในต าแหนง่หนา้ที่ 

4.3 โรงเรียนท่ีท างานอยู่สร้างความมั่นคง 

ในอาชพีการงานของท่าน 

4.4 มั่นใจว่าต าแหนง่ท่ีปฏบัิตหินา้ที่อยู่จะไมถู่ก

เลิกจ้างจากโรงเรียน 

4.5 ตราบใดที่ยังสามารถท างานให้กับ

โรงเรียนมผีลงานตามเกณฑ์มาตรฐานจะไมถู่ก

สั่งให้ออกจากงาน 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

5. ความสมดุล

ระหว่างชีวิตการ

ท างานกับชีวิต

ส่วนตัว 

ภาวะท่ีครูมคีวามพงึพอใจกับลกัษณะงาน

และปริมาณงานที่เหมาะสมกับสภาพการ

ด าเนนิชีวิตมคีวามสมดุลระหว่างช่วงเวลา

ปฏิบัตงิานกับช่วงเวลาอสิระจากงาน  

มชีว่งเวลาท่ีได้คลายเครยีดจากภาระหน้าท่ี

ท่ีรับผิดชอบอย่างเหมาะสม 

5.1 ปริมาณงานที่ครูรับผิดชอบมีความ

เหมาะสม 

5.2 ชวีติการท างานและชวีติสว่นตัว 

ของครูมคีวามลงตัว หรอืมีความสมดุล 

5.3 ชวีติการท างานไมก่่อให้เกิดปัญหา

ตอ่การด าเนินชวีิตสว่นตัว 

5.4 มคีวามพงึพอใจในความเหมาะสม

ของเวลาท างานและเวลาพัก 

5.5 มชีว่งเวลาท่ีได้คลายเครยีด 

จากภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

อย่างเหมาะสม 

6. การมสี่วน

ร่วมในการ

ท างานและ

ความสัมพันธ์ท่ีดี

กับบุคคลอื่น 

ครูได้รับความไวว้างใจจากผู้บริหารและ

เพื่อนครูให้โอกาสแสดงความคดิเห็นในการ

ปฏบัิตหินา้ที่ตามสทิธ์ิในขอบเขตงานท่ีได้

รับผิดชอบ โดยมีความสัมพันธ์อันดแีละเป็น

ท่ียอมรับของผู้ร่วมงานทุกคน 

6.1 ครูได้รับความไวว้างใจจากผู้บริหาร

และเพื่อนครูในการปฏบัิตงิาน 

6.2 ครูได้แสดงความคิดเห็น และ 

ส่วนร่วมในการวางแผน ด าเนนิงาน

ภายในโรงเรียนอยา่งเต็มท่ี 

6.3 มคีวามรู้สกึถึงสัมพันธภาพท่ีด ี 

เป็นมติรจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

6.4 การปฏบัิตงิานได้รับการยอมรับ 

จากผู้บริหารและเพื่อนครูเป็นอยา่งดี 

6.5 ครมูโีอกาสแสดงความคิดเห็น 

ท่ีเป็นประโยชนต์อ่โรงเรียนอยา่งเต็มท่ี 

เสมอืนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
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2. การสังเคราะห์เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวติการ

ท างานของคร ู

 

 การสังเคราะห์เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยที่สง่ผลตอ่คุณภาพชวีิตการท างาน

ของคร ูผูว้ิจัยได้ศึกษาจากผลการวิจัยต่างๆ ที่มีผูไ้ด้ท าการศกึษาไว้เกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผล

ต่อคุณภาพชีวติกาท างานของครู และสามารถสรุปเป็นเส้นทางอทิธิพล มีรายละเอียด 

ดังตอ่ไปนี ้

 2.1 บรรยากาศองค์การ 

  บุรัสกร เตจ๊ะมา (2554, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวติการท างานของพนักงานโรงพยาบาลบ ารุงราษฎรอ์ินเตอรเ์นช่ันแนล พบว่า 

บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของทัศนยี์ ใจมั่น (2555, 

หนา้ 74-75) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชวีิตการท างาน

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดปทุมธาน ีสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวติการท างาน  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของตันหยง ชุนศิริทรัพย์ 

(2556, หน้า 83) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างรับรู้บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชวีิต 

ในการท างานของพนักงานบริษัท นติพอยน์ จ ากัด พบว่า บรรยากาศองค์การกับคุณภาพ

ชีวติในการท างานของพนักงาน โดยรวมมคีวามสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ 

ที่ระดับ .05 นอกจากนีง้านวิจัยของสมบูรณ์ บุหลันเลี่ยมวงศ ์(2556, หน้า บทคัดย่อ)  

ได้ศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวิชาชีพหอ้งผ่าตัด

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ พบว่า บรรยากาศองค์การ  

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวิชาชีพหอ้ง

ผา่ตัด อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของประเสริฐ 

สุภภูมิ (2557, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศกึษาบรรยากาศองค์การที่มผีลต่อคุณภาพชวีิตการ

ท างานของนักวิชาการสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดอุดรธานี 

พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับคุณภาพชวีิตของนักวิชาการ

สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 2.2 วัฒนธรรมองค์การ 

  อุษณีย์ ฟองค า (2554, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมอืงชลบุรี 

พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานครู 

สังกัดเทศบาลเมอืงชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับมงคล โชคราช (2556, 

หนา้ 97) ได้ศกึษาวัฒนธรรมองคก์ารกับคุณภาพชีวติการท างาน กรณีศึกษานายทหารช้ัน

ประทวนของกรมอิเล็กทรอนิกส์ทหารเรือ พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับ

คุณภาพชีวติการท างานของนายทหารช้ันประทวน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของภูรวิัตร ประเสริฐยา (2556, หน้า 165-166) ได้ศกึษา

วัฒนธรรมองค์กรที่มคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานบริษัทโทโตะ

คุ (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า วัฒนธรรมองคก์รมผีลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของ

พนักงานอยู่ในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เชน่เดียวกันกับงานวิจัยของ

พิศ ศรสีวัสดิ์ (2557, หน้า 110) ได้ศกึษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีิตการ

ท างานของครูโรงเรียนมัธยมศกึษา จังหวัดนครสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 42 พบว่า วัฒนธรรมองคก์ารกับคุณภาพชวีิตการท างานของครู มีความ

ความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับ 

เบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ (2557, หน้า 131) ได้ศกึษาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับ

คุณภาพชีวติการท างานของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครปฐม 

เขต 1 พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับคุณภาพชวีิตในการท างานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 มีความสัมพันธ์กันสูง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 2.3 ความพึงพอใจในงาน 

  จรูญ อภิภัทรชัย (2550, หน้า 62) ได้ศกึษา ความพึงพอใจในงาน และ

คุณภาพชีวติการท างานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา ส านักงานใหญ่ พบว่า  

ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติการท างานในระดับสูงโดยมีค่า

ความสัมพันธ์เท่ากับ .714 สอดคล้องกับมนตรี แก้วด้วง (2552, หนา้ 62) ได้ศกึษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิต 

การท างาน : กรณีศกึษาบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายเสื้อผา้แบรนด์ พบว่า ความพึงพอใจ 
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ในงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชวีิตการท างานโดยรวมอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกมล กฤษวงศ์ (2556, หน้า 

บทคัดย่อ) ได้ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชวีิตการท างานของข้าราชการกองอ านวยการ

รักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจ มีผลต่อคุณภาพ

ชีวติการท างานของข้าราชการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 2.4 ความผูกพันต่อองค์การ 

  ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555, หน้า 100) ได้ศกึษารูปแบบความสัมพันธ์ 

เชงิสาเหตุของตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อคุณภาพชีวติการท างานของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัด

กรุงเทพมหานคร พบว่า ความผูกพันในอาชีพมีอทิธิพลทางตรงต่อคุณภาพชวีิตการท างาน 

มคี่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลเท่ากับ -0.183 วิไลภรณ์ แก้วอาสา (2556, หน้า บทคัดย่อ) ได้

ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการท างานกับความผูกพันของพนักงานราชการ

ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีน ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัดเลย พบว่า คุณภาพชวีิต

ในการท างานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานราชการครูที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และงานวิจัยของสาคร กิ่งจันทร์ (2556, 

หนา้ 184) ได้ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชวีิตในการท างานของครูโรงเรียนเอกชน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า ความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการ

ท างานของครูโรงเรียนเอกชน โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .33 

 จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูลเชิงประจักษ์

แล้ว สรุปได้วา่ปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชวีิตการท างานของครู ประกอบด้วย 4 ปัจจัย  

ได้แก่ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน 

และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ จงึน าปัจจัยทั้ง 4 ปัจจัยนี้ มาก าหนดเป็นปัจจัย 

เชงิสาเหตุ สามารถอธิบายได้ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 การสังเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของครู 

 

ปัจจัยเชิงสาเหต ุ ปัจจัยเชิงผล ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

บรรยากาศองค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

คุณภาพชีวิตการท างานของครู 

บุรัสกร เตจ๊ะมา (2554),  

ทัศนีย์ ใจมั่น (2555),  

ตันหยง ชุนศิริทรัพย์, (2556), 

สมบูรณ์ บุหลันเลี่ยมวงศ์ (2556), 

ประเสริฐ สุภภูม,ิ (2557) 

วัฒนธรรมองค์การ 

อุษณีย์ ฟองค า (2554),  

มงคล โชคราช (2556),  

ภูริวัตร ประเสริฐยา (2556),  

พศิ ศรีสวัสดิ์ (2557),  

เบญจมาภรณ์ เครอืสุวรรณ (2557) 

ความพงึพอใจในงาน 

จรูญ อภิภัทรชัย (2550),  
มนตรี แก้วดว้ง (2552),  

กมล กฤษวงศ ์(2556) 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555),  

วไิลภรณ์ แก้วอาสา (2556), 

สาคร กิ่งจันทร์ (2556) 

 

 จากตาราง 3 เห็นได้ว่าปัจจัยเชิงสาเหตุม ี4 ปัจจัย ประกอบด้วย  

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และ 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยเชิงผล ได้แก่ คุณภาพชีวติการท างานของครู 

ผูว้ิจัยจงึน าปัจจัยเชงิสาเหตุทั้ง 4 ปัจจัย และปัจจัยเชิงผล 1 ปัจจัย มาสร้างเป็นรูปแบบ

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลตอ่คุณภาพชีวติการท างานของครู ดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 ปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของครู 

 

 2.1 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การ 

และวัฒนธรรมองค์การ  

  การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การ และ

วัฒนธรรมองค์การ ผูว้ิจัยได้ศกึษาจากผลการวิจัยที่มีผู้ได้ท าการศึกษาไว้ และสามารถ

สรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

  กุลรัศมิ์ พรมไธสง (2553, หน้า ) ได้ศกึษา วัฒนธรรมองค์การที่มีผลตอ่

บรรยากาศองค์การตามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล 

ศริิราช พบว่า วัฒนธรรมองค์การโดยรวมมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลางกับ

บรรยากาศองค์การ (r = 0.65, p < .001) 

  ธันยาภรณ์ พาพลงาม (2554, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษา วัฒนธรรมโรงเรียน

และบรรยากาศโรงเรียนประถมศึกษาในประเทศไทย พบว่า วัฒนธรรมโรงเรียน กับ 

บรรยากาศโรงเรียน มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

คุณภาพชีวติ 

การท างานของครู 

บรรยากาศองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

ความพึงพอใจในงาน 
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  จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูลเชงิ

ประจักษ์แล้ว สามารถสรุปได้วา่ปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ

ปัจจัยภายนอกวัฒนธรรมองค์การ ดังตาราง 4 

 

ตาราง 4 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การ และ 

            วัฒนธรรมองค์การ 

 

ปัจจัยภายนอก ผู้วจิัย/ศึกษา 

บรรยากาศองคก์าร วัฒนธรรมองคก์าร กุลรัศมิ์ พรมไธสง (2553),  

ธันยาภรณ ์พาพลงาม (2554) 

 

 จากตาราง 4 เห็นได้ว่าปัจจัยภายนอกมี 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยบรรยากาศ

องค์การ และวัฒนธรรมองค์การ พบว่าปัจจัยทั้งสองมีความสัมพันธ์กัน ผูว้ิจยัได้น ามา

สร้างเป็นรูปแบบปัจจัยภายนอก ดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 ปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การ 

 

 2.2 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การ 

ส่งผลต่อปัจจัยภายในคุณภาพชวีิตการท างานของครู ปัจจัยความพึงพอใจในงาน 

และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  

  การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การ ส่งผลต่อ

ปัจจัยภายในคุณภาพชีวติการท างานของครู ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัย 

บรรยากาศองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ มห
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ความผูกพันต่อองค์การ ผูว้ิจัยได้ศกึษาจากผลการวิจัยต่างๆ ที่มีผูไ้ด้ท าการศกึษาไว้ และ

สามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

  บุรัสกร เตจ๊ะมา (2554, หน้า 76) ได้ศกึษา ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อคุณภาพ

ชีวติของพนักงานโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์อินเตอรเ์นช่ันแนล พบว่า บรรยากาศองค์การ 

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับคุณภาพชีวติการท างานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 

สอดคล้องกับงานวิจัยของพรพัชร ีแจ่มครุฑ (2554, หนา้ บทคัดย่อ) ได้ศกึษา วัฒนธรรม

องค์การ บรรยากาศองค์การ ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพชีวติในการท างาน

ของเจา้หนา้ที่ต ารวจ สังกัดกองบัญชาการต ารวจนครบาล พบว่า บรรยากาศองค์การ 

มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติในการท างานทิศทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 นอกจากนี ้บรรยากาศองค์การ สามารถท านายคุณภาพชีวติในการท างานได้ร้อยละ 

61 สอดคล้องกับงานวิจัยของทัศนยี์ ใจมั่น (2555, หน้า 74-75) ได้ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชวีิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ชุมชน จังหวัดปทุมธานี สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า บรรยากาศองค์การ 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวติการท างาน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

นอกจากนีง้านวิจัยของไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555, หนา้ 100) ได้ศกึษารูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อคุณภาพชวีิตการท างาน 

ของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า บรรยากาศองค์การมีอทิธิพล 

ต่อคุณภาพชีวติการท างานของผู้บริหารสถานศกึษา มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.226 และ

บรรยากาศองค์การมีอทิธิพลทางตรงต่อคุณภาพชวีิตการท างาน มีคา่สัมประสิทธิ์อิทธิพล 

เท่ากับ -0.005 ส าหรับงานวิจัยของตันหยง ชุนศริิทรัพย์ (2556, หนา้ 83) เรื่อง 

การรับรู้บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชวีิตในการท างานของพนักงานบริษัทนิตพอยน์ 

จ ากัด พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน

โดยรวม มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ มคี่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) 

เท่ากับ 0.704 สอดคล้องกับงานวิจัยของสมบูรณ์ บุหลันเลี่ยมวงศ ์(2556, หน้า 65)  

ได้ศึกษา ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อคุณภาพชีวติการท างานพยาบาลวิชาชีพหอ้งผ่าตัด 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ พบว่า บรรยากาศองค์การ 

มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูงกับคุณภาพชวีิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพห้องผ่าตัด 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เชน่เดียวกันกับงานวิจัยของประสพ อินสุวรรณ 

(2556, หน้า 63) ได้ศกึษาบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชวีิตการท างาน 
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ของพยาบาลวิชาชีพในกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลศรีรัตนะ จังหวัดศรสีะเกษ พบว่า 

บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชวีิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธ์กัน

ระดับสูงอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของประเสริฐ  

สุภภูมิ (2557, หน้า 84) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน 

ของนักวิชาการสาธารณสุขในโรงพยาบาลสง่เสริมสุขภาพต าบล จังหวัดอุดรธานี พบว่า 

บรรยากาศองค์การมีอทิธิพลต่อคุณภาพชวีิตของนักวิชาการสาธารณสุข โดยตัวแปร

บรรยากาศองค์การสามารถพยากรณ์คุณภาพชวีิตการท างานของนักวิชาการสาธารณสุข

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจังหวัดอุดรธานีได้รอ้ยละ 75.9 อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .001 

  Stringer (2002, อ้างถึงใน วัชรา ขาวผอ่ง,2556 หนา้ 55) กล่าวไว้ว่า 

บรรยากาศองค์การมีอทิธิพลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์การ สอดคล้อง

กับงานวิจัยของพัชรานีย์ วิชัยวงศ์ (2555, หน้า 83) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารการพยาบาลระดับต้น บรรยากาศองค์การ 

กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน ในระดับสูง (r = .694) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สอดคล้องกับงานวิจัยของสมพร ทะเยี่ยม (2555, หน้า 114) ได้ศกึษา บรรยากาศองค์การ

ที่สง่ผลต่อความพึงพอใจในงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

ขอนแก่น เขต 5 พบว่า บรรยากาศองค์การที่ส่งผลตอ่ความพึงพอใจในงานของครู โดยรวม

มีความสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เชน่เดียวกับงานวิจัย

ของจันทร์ญี มีภักดิ์ (2556, หนา้ 115) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ

กับความพึงพอใจในการท างานของนักวิชาการศกึษา สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

จังหวัดนครราชสีมา พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับ

ความพึงพอใจในการท างานของนักวิชาการ มคี่าสหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .76 สอดคล้อง

กับงานวิจัยของประภาพร จงใจภักดี. (2556, หน้า 68) ได้ศึกษา ความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่า บรรยากาศองค์การมคีวามสัมพันธ์ทางบวก

ระดับสูงกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.001 นอกจากนี้ยังมงีานวิจัยของอรวรรณ ยอดสนิท (2557, หน้า 112) ได้ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูศูนย์
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พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดมหาสารคาม พบว่า บรรยากาศ

องค์การกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความสัมพันธ์กันใน

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  มณีรัตน์ สิทธิศักดิ์ (2555, หนา้ 90) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศองค์การกับความผูกพันของครูศูนย์การศกึษาพิเศษ สังกัดส านักบริหารงาน

การศกึษาพิเศษ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า บรรยากาศองค์การและความผูกพัน

ของครูศูนย์การศกึษาพิเศษ มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง (r = 0.740) ในทางบวก 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุภาพร เหมอืนละม้าย 

(2555, หน้า 78) ได้ศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง คุณลักษณะของงาน 

บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลแห่ง

หนึ่ง พบว่า บรรยากาศองค์การมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานของพยาบาล 

(r=.329) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เชน่เดียวกับงานวิจัยของเบญจวรรณ 

ศฤงคาร (2556, หน้า 268) ได้ศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผูน้ าและ

บรรยากาศองค์การต่อการได้สิทธิอ านาจเบ็ดเสร็จ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ

องค์การ และความตั้งใจลาออกจากงานของผูจ้ัดการสาขาธนาคารพาณิชย์ไทย พบว่า 

บรรยากาศองค์การมีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01  

  จากการศกึษางานวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูลเชงิประจักษ์

แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยบรรยากาศองค์การได้วา่เป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อ

คุณภาพชีวติการท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ  

ดังตาราง 5 
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ตาราง 5 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การ ส่งผลต่อ        

            ปัจจัยภายในคุณภาพชวีิตการท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และ 

            ความผูกพันต่อองค์การ 

 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

บรรยากาศองค์การ 

คุณภาพชีวิตการท างานของครู 

บุรัสกร เตจ๊ะมา (2554),  

พัชรี แจ่มครุฑ (2554), ทัศนีย์ ใจมั่น 

(2555), ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ, 

(2555), ตันหยง ชุนศิริทรัพย์ (2556), 

ประสพ อินสุวรรณ (2556),  

สมบูรณ์ บุหลันเลี่ยมวงศ์ (2556), 

ประเสริฐ สุภภูมิ (2557)  

ความพงึพอใจในงาน 

Stringer (2002), พัชรานีย์ วิชัยวงศ์ 

(2555), สมพร ทะเยี่ยม (2555), 

จันทร์ญ ีมีภักดิ์ (2556),  

ประภาพร จงใจภักด ี(2556), 

อรวรรณ ยอดสนทิ (2557) 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

มณรัีตน์ สิทธิศักดิ์ (2555),  

สุภาพร เหมือนละมา้ย (2555), 

เบญจวรรณ ศฤงศาร (2556)  

 

 จากตาราง 5 เห็นได้ว่าปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การ และปัจจัยภายใน 3 

ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวติการท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน

ต่อองค์การ ซึ่งได้จากการสังเคราะห์ผลการวิจัยต่างๆ ผูว้ิจัยได้น ามาสร้างเป็นรูปแบบ

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลตอ่คุณภาพชีวติการท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันต่อองค์การ ดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 เส้นทางอทิธิผลปัจจัยบรรยากาศองค์การที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติการ

    ท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

 

 2.3 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายนอกวัฒนธรรมองค์การ 

ส่งผลต่อปัจจัยภายในคุณภาพชวีิตการท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันต่อองค์การ  

  การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภายนอกวัฒนธรรมองคก์าร สง่ผลตอ่

ปัจจัยภายในคุณภาพชีวติการท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ

องค์การ มีรายละเอียดผูว้ิจัยได้ศกึษาจากผลการวิจัยต่างๆ ที่มีผูไ้ด้ท าการศกึษาไว้ และ

สามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

  อุษณีย์ ฟองค า (2554, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมอืงชลบุรี 

พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานครู 

สังกัดเทศบาลเมอืงชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับมงคล โชคราช (2556, 

หนา้ 97) ได้ศกึษาวัฒนธรรมองคก์ารกับคุณภาพชีวติการท างาน กรณีศึกษานายทหาร 

ช้ันประทวนของกรมอิเล็กทรอนิกส์ทหารเรือ พบว่า วัฒนธรรมองค์การมคีวามสัมพันธ์กับ

คุณภาพชีวติการท างานของนายทหารช้ันประทวน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สอดคล้องกับงานวิจัยของภูริวัตร ประเสริฐยา (2556, หน้า 165-166) ได้ศกึษาวัฒนธรรม

องค์กรที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานบริษัท โทโตะคุ 

บรรยากาศองค์การ 

ความพึงพอใจในงาน 

คุณภาพชีวติการ

ท างานของครู 

ความผูกพันต่อองค์การ 
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(ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของ

พนักงานอยู่ในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เชน่เดียวกับงานวิจัยของพิศ 

ศรสีวัสดิ์ (2557, หน้า 110) ได้ศกึษาวัฒนธรรมองค์การที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศกึษา จังหวัดนครสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 42 พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชวีิตการท างานของครู มีความ

ความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับเบญจมา

ภรณ ์เครือสุวรรณ (2557, หน้า 131) ได้ศกึษาวัฒนธรรมองคก์ารของโรงเรียนกับคุณภาพ

ชีวติการท างานของครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 

พบว่า วัฒนธรรมองคก์ารของโรงเรียนกับคุณภาพชวีิตในการท างานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 มีความสัมพันธ์กันสูง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

  วีรพล จักษ์ตรีมงคล (2548, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศกึษา ความสัมพันธ์

ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์การกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานฝ่ายครัว

การบิน บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) ณ สนามบินดอนเมือง พบว่า รูปแบบ

วัฒนธรรมองค์การมคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของพนักงาน

ฝา่ยครัวการบิน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของเกตุ

สุรินทร์ ปกิรณะ (2556, หน้า 84) ได้ศกึษา รูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความพึง

พอใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาฉะเชิงเทรา 

เขต 2 พบว่า วัฒนธรรมองค์การสง่ผลต่อความพึงพอใจในการท างานของครู นอกจากนี้

วัฒนธรรมองค์การยังสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในการท างานของครูได้ร้อยละ 

65.70 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  Lok & Crawford (1999, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความผูกพันองค์การ วัฒนธรรมองค์การ รูปแบบผู้น า และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโรงแรม พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ในระดับมากกับความ

ผูกพันองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกัญญา รอดพิทักษ์ (2551, หน้า บทคัดย่อ) 

ได้ศึกษา วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออม

สิน ฝา่ยกิจการ นครหลวง 3 เขตศิริราช พบว่า วัฒนธรรมองค์การ มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับ

งานวิจัยของลัดดา ดวงรัตน์ (2552, หน้า 156) ได้ศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กร
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และคุณภาพชีวติในการท างานที่มีตอ่ความผูกพันในองค์กรของผู้สอบบัญชสีหกรณ์ใน

ส านกังานตรวจบัญชีสหกรณ์ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เชน่เดียวกับงานวิจัยของ

สุพัตรา วงศ์วศิาลพร (2553, หน้า 147) ได้ศึกษา ผลกระทบของวัฒนธรรมองคก์รที่มตี่อ

การมสี่วนรว่มในงาน และความผูกพนัในงานของนักบัญชบีริษัทในเขตภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอืตอนล่าง พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์และส่งผลเชิงบวกกับความ

ผูกพันในงานของบริษัท 

  จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูลเชงิ

ประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอทิธิพลปัจจัยวัฒนธรรมองค์การได้ว่าเป็นปัจจัย 

ที่สง่ผลคุณภาพชวีิตการท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

ดังตาราง 6 

 

ตาราง 6 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภายนอกวัฒนธรรมองค์การทีส่่งผลต่อ        

            ปัจจัยภายในคุณภาพชวีิตการท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และ 

            ความผูกพันต่อองค์การ 

 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

วัฒนธรรมองค์การ 

คุณภาพชีวิตการท างานของครู 

อุษณีย์ ฟองค า (2554), มงคล โชคราช 

(2556), ภูริวัตร ประเสริฐยา (2556),  

พศิ ศรีสวัสดิ์ (2557),  

เบญจมาภรณ์ เครอืสุวรรณ (2557) 

ความพึงพอใจในงาน 
วรีพล จักษ์ตรีมงคล (2548),   

เกตุสุรินทร์ ปกิรณะ (2556) 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

Lok & Crawford (1999),  

กัญญา รอดพทัิกษ ์(2551),  

ลัดดา ดวงรัตน์ (2552),  

สุพัตรา วงศ์วิศาลพร (2553) 

 

 จากตาราง 6 เห็นได้ว่าปัจจัยภายนอก คือ วัฒนธรรมองค์การ และปัจจัย

ภายใน 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวติการท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้จากการสังเคราะห์ผลการวิจัยต่างๆ ผู้วจิัยได้น ามาสร้างเป็น
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รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของครู ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันต่อองค์การ  

ดังภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 เส้นทางอทิธิผลปัจจัยวัฒนธรรมองคก์ารที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวติ 

                    การท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 
 

 2.4 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายในความพึงพอใจในงาน 

ส่งผลต่อปัจจัยภายในคุณภาพชวีิตการท างานของครู และความผูกพันต่อองค์การ 

  การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภายในความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อ

ปัจจัยภายในคุณภาพชีวติการท างานของครู และความผูกพันต่อองค์การ ผูว้ิจัยได้ศกึษา

จากผลการวิจัยต่างๆ ที่มีผูไ้ด้ท าการศึกษาไว้ และสามารถสรุปเป็นเส้นทางอทิธิพล  

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

  จรูญ อภิภัทรชัย (2550, หน้า 62) ได้ศกึษา ความพึงพอใจในงาน และ

คุณภาพชีวติการท างานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา ส านักงานใหญ่ พบว่า  

ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติการท างานในระดับสูงโดยมีค่า

สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เท่ากับ .714 สอดคล้องกับมนตรี แก้วด้วง (2552, หนา้ 62)  

ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพ

ชีวติการท างาน : กรณีศกึษาบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายเสือ้ผ้าแบรนด์ พบว่า ความพึง

ความพึงพอใจ

ในงาน 

คุณภาพชีวติการ

ท างานของครู 

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ 
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พอใจในงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เชน่เดียวกับกมล กฤษวงศ ์(2556, หน้า 129-130)  

ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของข้าราชการกองอ านวยการรักษา

ความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พบว่า ความพึงพอใจส่งผลตอ่คุณภาพชวีิตการท างาน

ของขา้ราชการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 

  เจตสุภา ลลิตอนันต์พงศ์ (2551, หน้า 92) ได้ศึกษาการพัฒนาโมเดลเชิง

สาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอทิธิพลทางบวกรวม

สูงสุดต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีอทิธิพลรวมเท่ากับ .39 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 เชน่เดียวกับงานวิจัยของทวิพันธ์ พัวสรรเสริญ (2552, หน้า 116) ได้ศึกษา 

ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 

ความพึงพอใจในงานมีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย

ภาครัฐ มีคา่สัมประสิทธิ์หรือิทธิพลเท่ากับ 0.198 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

นอกจากนีง้านวิจัยของพัชรีวรรณ ภาสบุตร (2553, หน้า 96) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างความพึงพอใจและความคาดหวังในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรม: กรณีศกึษา บริษัท ฮอนด้า จ ากัด ในเขตนิคมอุตสาหกรรม

ลาดกระบัง พบว่า ความพึงพอใจในการท างานรวมทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของวรัลรัตน์ ภัทรพิรยิานนท์ (2553, หน้า 189) ได้ศึกษาปัจจัยที่มผีลต่อความพึงพอใจใน

งานและความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศกึษา บริษัท พรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล แมนู

แฟคเจอริ่ง (ไทยแลนด์) จ ากัด นคิมอุตสาหกรรมเวลส์โกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า 

ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของวชริาภรณ์ สุวรรณกุล (2554, 

หนา้ 70) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานมอีิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน

บริษัท อุตสาหกรรมน้ าตาลแมว่ัง จ ากัด พบว่า ความพึงพอใจมีอทิธิพลทางตรงตอ่ความ

ผูกพันองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของอุษณี 

โกพลรัตน์ (2558, หน้า 80) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมอิมพีเรียล จังหวัดสกลนคร พบว่า ความพึงพอใจใน
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งานและความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า

สหสัมพันธ์เท่ากับ .738 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอทิธิพลปัจจัยความพึงพอใจในงานได้วา่เป็นปัจจัย 

ที่สง่ผลคุณภาพชวีิตการท างานของครู และความผูกพันต่อองค์การ ดังตาราง 7 
 

ตาราง 7 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภายในความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อปัจจัย   

            ภายในคุณภาพชวีิตการท างานของครู และความผูกพันต่อองค์การ 

 

ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

ความพงึพอใจในงาน 

คุณภาพชีวิตการท างานของครู 

จรูญ อภิภัทรชัย (2550),  
มนตรี แก้วดว้ง (2552), 

กมล กฤษวงศ ์(2556) 

 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

เจตสุภา ลลิตอนันต์พงศ ์(2551), 

ทวพิันธ์ พัวสรรเสริญ (2552), 

พัชรีวรรณ ภาสบุตร (2553),  

วรัลรัตน์ ภัทรพริิยานนท์ (2553), 

วชิราภรณ์ สุวรรณกุล (2554), 

อุษณี โกพลรัตน์ (2558) 

 

 จากตาราง 7 เห็นได้ว่าปัจจัยภายในม ี3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชวีิตการ

ท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้จากการสังเคราะห์

ผลการวิจัยต่างๆ พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงานส่งผลตอ่คุณภาพชีวติการท างานของ

ครู และความผูกพันต่อองค์การ ผูว้ิจัยได้น ามาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

ปัจจัยคุณภาพชีวติการท างานของครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

ดังภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 เส้นทางอทิธิผลปัจจัยความพึงพอใจในงานที่สง่ผลตอ่คุณภาพชีวติการ

    ท างานของครู และความผูกพันต่อองค์การ 

 

 2.5 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายในความผูกพันต่อองค์การ 

ส่งผลต่อปัจจัยภายในคุณภาพชวีิตการท างานของครู  

 

  การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภายในความผูกพันต่อองค์การ  

ส่งผลตอ่ปัจจัยภายในคุณภาพชวีิตการท างานของครู ผู้วิจัยได้ศกึษาจากผลการวิจัยต่างๆ 

ที่มผีูไ้ด้ท าการศกึษาไว้ และสามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

  กาญจนา บุญเพลิง (2552, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศกึษาคุณภาพชีวติการ

ท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร พบว่า คุณภาพ

ชีวติการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555,  

หนา้ 117) ได้ศกึษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อคุณภาพชวีิต 

การท างานของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ความผูกพันในอาชีพ  

มีอทิธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มตอ่คุณภาพชีวติการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล

เท่ากับ -0.183 และ 0.513 ตามล าดับ มคี่าอิทธิพลรวมต่อคุณภาพชีวติการท างาน  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฏฐา ผุดผ่อง (2556, 

หนา้ บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการ

ท างานของกลุ่มเนอเรช่ันของพนักงานการไฟฟ้าฝา่ยผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า  

ความพึงพอใจในงาน 

คุณภาพชีวติการ

ท างานของครู 

ความผูกพันต่อองค์การ 
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ความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพชวีิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสาคร กิ่งจันทร์ (2556, หน้า 184) 

ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของครูโรงเรียนเอกชนในภาค 

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลตอ่คุณภาพชีวติ 

ในการท างานของครูโรงเรียนเอกชน ด้วยขนาดอทิธิพล .33 

  จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูลเชงิ

ประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอทิธิพลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การได้วา่เป็นปัจจัย 

ที่สง่ผลคุณภาพชวีิตการท างานของครู ดังตาราง 8 

 

ตาราง 8 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภายในความผูกพันต่อองค์การทีส่่งผลต่อ 

  ปัจจัยภายในคุณภาพชวีิตการท างานของครู  

 

ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

ความผูกพันต่อองคก์าร คุณภาพชีวิตการท างานของครู 

กาญจนา บุญเพลงิ (2552), 

ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555), 

ณัฏฐา ผุดผ่อง (2556), 

สาคร กิ่งจันทร์ (2556) 

 

 จากตาราง 8 เห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชวีิตการท างานของ

ครู ซึ่งได้จากการสังเคราะห์ผลการวิจัยต่างๆ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อ

คุณภาพชีวติการท างานของครู ผูว้ิจัยได้น ามาสร้างเป็นรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวติการท างานของครู ดังภาพประกอบ 8 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 เส้นทางอทิธิผลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่สง่ผลตอ่คุณภาพชีวิตการ

    ท างานของครู

คุณภาพชีวติการ

ท างานของครู ความผูกพันต่อองค์การ 
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ตากตาราง 2-8 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์และสรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชวีิต

การท างานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยน าปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายในที่ได้จาก 

การสังเคราะห์งานวิจัยมาสร้างเป็นรูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นคุณภาพชีวติ 

การท างานของครูตามกรอบแนวคิดการวจิัย ดังนี้ 

 ปัจจัยภายนอก ได้แก่ บรรยากาศองค์การ และวัฒนธรรมองค์การ 

 ปัจจัยภายใน ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน

ต่อองค์การ และคุณภาพชวีิตการท างานของครู สามารถสร้างเป็นรูปแบบสมการ

โครงสรา้งเชิงเส้นคุณภาพชีวิตการท างานของครูของตัวแปรแฝงภายนอก และตัวแปรแฝง

ภายใน ดังภาพประกอบ 9 

 

 

ภาพประกอบ 9 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติการ   

                     ท างานของครู 

 

ตัวเลขก ากับบนเส้นอิทธิผลแทนผูว้ิจัย/ผูศ้กึษา 

1 แทนผลการวิจัยของ กุลรัศมิ์ พรมไธสง (2553), ธันยาภรณ์ พาพลงาม (2554)  

2 แทนผลการวิจัยของ บุรัสกร เตจ๊ะมา (2554), พัชร ีแจม่ครุฑ (2554), ทัศนยี์ ใจมั่น 

(2555), ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555), ตันหยง ชุนศิริทรัพย์ (2556), ประสพ อินสุวรรณ 

(2556), สมบูรณ์ บุหลันเลี่ยมวงศ ์(2556), ประเสริฐ สุภภูมิ (2557) 
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3 แทนผลการวิจัยของ Stringer (2002), พัชรานีย์ วิชัยวงศ์ (2555), สมพร ทะเยี่ยม 

(2555), จันทร์ญี มีภักดิ์ (2556), ประภาพร จงใจภักดี (2556), อรวรรณ ยอดสนิท 

(2557)  

4 แทนผลการวจิัยของ วีรพล จักษ์ตรีมงคล (2548), เกตุสุรินทร์ ปกิรณะ (2556) 

5 แทนผลการวิจัยของ อุษณีย์ ฟองค า (2554), มงคล โชคราช (2556),  

ภูรวิัตร ประเสริฐยา (2556), พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557), เบญจมาภรณ ์เครือสุวรรณ (2557) 

6 แทนผลการวิจัยของ วีรพล จักษ์ตรีมงคล, (2548), เกตุสุรินทร์ ปกิรณะ, (2556) 

7 แทนผลการวิจัยของ Lok & Crawford (1999), กัญญา รอดพิทักษ์ (2551),  

ลัดดา ดวงรัตน ์(2552), สุพัตรา วงศ์วศิาลพร (2553)  

8 แทนผลการวิจัยของ จรูญ อภภิัทรชัย (2550), มนตร ีแก้วด้วง (2552), กมล กฤษวงศ์ 

(2556) 

9 แทนผลการวิจัยของ เจตสุภา ลลิตอนันตพ์งศ์ (2551), ทวิพันธ์ พัวสรรเสริญ (2552), 

พัชรวีรรณ ภาสบุตร (2553), วรัลรัตน์ ภัทรพิริยานนท์ (2553), วชริาภรณ์ สุวรรณกุล 

(2554), อุษณี โกพลรัตน์ (2558) 

10 แทนผลการวิจัยของ กาญจนา บุญเพลิง (2552), ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555), 

ณัฏฐา ผุดผ่อง (2556), สาคร กิ่งจันทร์ (2556) 

 

3. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 

 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ  

ดังมเีนือ้หาต่อไปนี้ 

 3.1 แนวคดิเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ  

  ทฤษฎีบรรยากาศองค์การมีหลายทฤษฎี แตล่ะทฤษฎีมีทั้งส่วนที่คล้ายคลึง

กันและแตกต่างกัน สามารถน าไปใช้ได้โดยเลือกใหเ้หมาะสมกับบริบทของแต่ละองค์การ

หรอืหนว่ยงาน บรรยากาศองค์การมคีวามส าคัญเนื่องจากบรรยากาศองค์การเกี่ยวข้องกับ

องค์ประกอบต่าง ๆ โดยที่แต่ละองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การจะสร้างรูปแบบและ

ลักษณะต่างๆ ขององค์การ ในที่นี้ผู้วจิัยขอน าเสนอทฤษฎีบรรยากาศองค์การที่พัฒนาโดย

นักวิชาการและนักการบริหารที่มีการน ามาใช้กันในหลาย ๆ องค์การ   
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  Litwin and Stringer (1968, pp, 13-27, อ้างถึงใน ประภารัตน์ แบขุนทด, 

2544, หน้า 58) ได้เสนอทฤษฎีบรรยากาศองค์การ โดยพัฒนาจากรูปแบบการจูงใจ 

ของ McClelland – Atkinson (1961 cited in Litwin and Stringer, 1968) ที่เรยีกว่าทฤษฎี

แสวงหาเพื่อให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ต้องการ (McClelland’ acquired – needs theory) หรอืทฤษฎี

ความตอ้งการประสบผลส าเร็จ เชื่อว่าความตอ้งการของมนุษย์ขั้นตน้มี 2 ประการคือ 

ความตอ้งการความสบาย และความตอ้งการปราศจากความเจ็บปวด และ ต่อมาเมื่อได้ 

ใช้ชีวติเรียนรู้มากขึ้นจะมีความตอ้งการด้านอื่นอีก 3 ประการ คือ 1) ความตอ้งการ

ความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความปรารถนาที่จะบรรลุความส าเร็จในงาน 

บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จสูงจะกลัวความล้มเหลว ต้องการการแขง่ขันก าหนดเป้าหมาย

ที่ยากล าบากและท้าทายส าหรับตนเอง ชอบเสี่ยง มีความรับผดิชอบต่องานเพื่อให้งาน

ส าเร็จลุล่วง ต้องการขอ้มูลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน สนใจความส าเร็จมากกว่ารางวัล

หรอืผลประโยชน์ 2) ความต้องการความสัมพันธ์ (Need for affiliation) เป็นความปรารถนา

ที่จะก าหนดความผูกพันกับบุคคลอื่น บุคคลที่มคีวามต้องการด้านนีสู้งมักจะพึงพอใจใน

การเป็นที่รักของบุคคลอื่น หวังจะได้รับการตอบแทนน้ าใจจากบุคคลอื่น จะหลีกเลี่ยง

ความเจ็บปวดจากการถูกต่อต้านจากบุคลากรในกลุ่มหรอืองค์การ พอใจและเต็มใจให้

ความรว่มมอืมากกว่าการแย่งชิง พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพอันดีกับผูอ้ื่น  

3) ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power) เป็นความปรารถนาที่จะมีอทิธิพลเหนือบุคคล

อื่น บุคคลที่มคีวามตอ้งการด้านนีสู้ง จะต้องการควบคุมและมีอิทธิพลเหนอืทรัพย์สิน 

สิ่งของ พยายามสร้างอิทธิพลให้เกิดการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่นในสังคม ต้องการเป็น

ผูน้ า มักมีความกังวลเกี่ยวกับอ านาจมากกว่าการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ เชื่อในคุณค่า

งานและความเป็นธรรม 
  Litwin and Stringer (1968, p. 4) ได้น าแนวคิดนี้มาพัฒนาเป็นทฤษฎี

บรรยากาศองค์การ โดยอธบิายว่าระบบองค์การจะเน้นถึงปัจจัยที่ผู้บริหารเกี่ยวข้อง ได้แก่ 

โครงสรา้งขององค์การ ภาวะผูน้ า การบริหารงาน กระบวนการตัดสินใจ และความ

ต้องการของบุคคลในองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านีท้ าให้เกิดองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม 

ในการท างานของบุคคลในองค์การ โดยมีแรงจูงใจเป็นตัวกระตุ้นซึ่งจะสะท้อนใหเ้ห็น

พฤติกรรมที่เกิดขึ้นของบุคลากรในองค์การ ซึ่งจะส่งผลต่อองค์การในด้านต่าง ๆ เชน่ 

ผลผลิต การคงอยู่ในงาน เป็นต้น  
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 3.2 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

      นักวิชาการได้ให้ความหมายบรรยากาศองค์การไว้ ดังนี้ 

  Litwin & Stringer (1968, pp. 45-65) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การ 

หมายถึง การรับรู้ของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับองค์ประกอบสภาพแวดล้อมในองค์การ 

ทั้งทางตรงและทางออ้มตามความคาดหวังและการจูงใจของแต่ละบุคคล 

  Hoy (2008, อ้างถึงใน หทัยกานต ์หอระสิทธิ์, 2557, หนา้ 10) กล่าวว่า 

บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์การซึ่งสมาชิกในองค์การสามารถ

เรียนรู้และมีประสบการณ์ บุคคลย่อมจะต้องมบีุคลิกภาพที่แสดงถึงความเป็นตัวเอง

เชน่เดียวกับองค์การหรอืหน่วยงาน 

  อัจรพีร วงศ์พยัคฆ์ (2553, หนา้ 21) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 

ความรูส้ึกเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมในการท างานภายในองค์การรวมถึงความเข้าใจและ

ความรับรู้ของพนักงานที่มีต่อองค์การในขณะที่เป็นสมาชิกองค์การนั้นๆ และจากระดับการ

รับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่าง จะส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ในองค์การซึ่งสง่ผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการบริหารจัดการภายในองค์การนั้นเอง 

  อุษณีย์ ยาโกะ (2554, อ้างถึงใน หทัยกานต์ หอระสิทธิ์, 2557, หนา้ 11) 

กล่าวว่า บรรยากาศขององค์การ คือ ความรูส้ึกการรับรู้ของสมาชิกในองค์การที่มีต่อ

สภาพแวดล้อมในองค์การที่ตนปฏิบัติงานที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางออ้ม

โดยวัดจากการปฏิสัมพันธ์ของผู้บริหารและครูผูส้อน 

  รตกิรณ์ จงวิศาล (2554, หน้า 11) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 

การรับรู้และประสบการณ์ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การและ

ลักษณะเฉพาะขององค์การ เป็นสิ่งที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร 

  จากความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ 

ที่มตี่อการมีปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานขององค์การ 

กระบวนการท างานในองค์การที่มีอทิธิพลต่อทัศนคต ิและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรในองค์การทั้งทางตรงและทางออ้ม ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

ตามที่ก าหนดไว้ 
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 3.3 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 

      นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศองค์การไว้ ดังนี้ 

  Steers (1977, pp. 100-104) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีผลกระทบ 

ต่อทัศนคติและพฤติกรรมในการท างาน และมีบทบาทต่อประสิทธิภาพขององค์การ  

ถ้าบรรยากาศองค์การสอดคล้องกับความตอ้งการของบุคคล เช่น มุ่งที่บุคคลและการ

บรรลุเป้าหมายแล้ว พฤติกรรมที่ปฏิบัติงานที่มีทิศทางไปสู่เป้าหมายก็จะมีมาก แตใ่นทาง

ตรงกันข้าม หากบรรยากาศมลีักษณะต่อต้านหรอืตรงข้ามกับเป้าหมายส่วนตัว  

ความตอ้งการหรอืสิ่งจูงใจของบุคคลแล้ว ก็คาดได้ว่าทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติงานและ

ความพึงพอใจก็จะลดน้อยลง ความส าคัญของบรรยากาศองค์การอีกประการหนึ่ง คือ 

บรรยากาศองค์การมีผลต่อบุคคลในองค์การ 2 ประเด็น คอื 1) ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) 2) ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 

  Brown & Moberg (1980, p. 420) สรุปว่า บรรยากาศองค์การนอกจาก 

จะช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์การแล้ว  

ยังเป็นตัวก าหนดทัศนคติที่ดีและความพึงพอใจที่จะอยู่กับองค์การของสมาชิกด้วย ดังนัน้

หากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์การแล้ว สิ่งที่ต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลง

ก่อนอื่นคือ บรรยากาศองค์การ 

  Litwin & Stringer (2002, p. 365) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปร

ส าคัญในการศกึษาองค์การของมนุษย์ เป็นสิ่งเชื่อมโยงระหว่างลักษณะที่มองเห็นได้ 

ขององค์การ เช่น โครงสร้างกฎเกณฑแ์บบความเป็นผู้น าและขวัญกับพฤติกรรม 

ของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น บรรยากาศองค์การจะเป็นความรูส้ึกของผู้ปฏิบัติงานต่อลักษณะที่

มองเห็นได้ขององค์การและมีอทิธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรมและทัศนคติ 

ของผู้ปฏิบัติงาน 

  พัชรนิทร์ ประมวล (2557, หน้า 14) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ 

เป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุ

เป้าหมายได้ กล่าวคือ ผูบ้ริหารตอ้งใชภ้าวะผูน้ าให้ถูกต้องและเหมาะสม เห็นความส าคัญ

ของการสร้างบรรยากาศองค์การให้เอื้อตอ่การปฏิบัติงาน หากองค์การใดมีบรรยากาศ

องค์การที่ดี จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ เกิดแรงกระตุ้นหรือแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน และส่งผลให้องคก์ารประสบความส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

  จากที่กล่าวมาจงึสรุปได้วา่ บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยที่ส าคัญ 
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ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีทัศนคติ และพฤติกรรมในการท างาน  

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ ประสิทธิผล

บรรลุตามวัตถุประสงค์เป้าหมายขององค์การได้ 

 3.4 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

  ส าหรับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

  Litwin & Stringer (1968, pp.81-82) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

บรรยากาศองค์การไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) โครงสร้าง (Structure) การรับรู้ 

ถึงการก าหนดขนาด โครงสร้างองค์การที่น ามาใช้กับงาน ซึ่งเป็นข้อจ ากัดที่ก าหนดขึน้มา

โดยผู้บังคับบัญชาหรือองค์การ ต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 2) ความท้าทายและความ

รับผิดชอบ (Challenge and responsibility) การรับรู้เกี่ยวกับความเข้าใจหรอืการรับรู้

ทางดา้นความท้าทายของงาน ความรูส้ึกเกี่ยวกับความส าเร็จของงาน ซึ่งเกี่ยวกับการ

พัฒนาแรงจูงใจ การเพิ่มความรับผดิชอบของผูป้ฏิบัติงานที่มีผลท าให้เกิดความจงรักภักดี 

ความคล่องตัวของกลุ่ม และผลการปฏิบัติงานของกลุ่มด้วย 3) ความอบอุ่นและ 

การสนับสนุน (Warmth and support) เป็นความส าคัญทางดา้นการส่งเสริมแทนที่จะเป็น

การลงโทษในการท างาน ความอบอุ่นและการสนับสนุนที่มอียู่ในองค์การจะช่วยลดความ

กังวลในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานลงได้ ผูป้ฏิบัติงานต้องการบรรยากาศที่มีความอบอุ่นและ

การสนับสนุน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูป้ฏิบัติงานใหม่ การบังคับบัญชาที่ไม่ได้ให้ 

การสนับสนุน หรอืให้ความส าคัญต่อคนจะส่งผลทางลบต่อองค์การในระยะยาว  

4) การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and punishment) เน้นความส าคัญทางด้านการ

ให้รางวัลแทนการลงโทษ ซึ่งจะเป็นสิ่งกระตุ้นความสนใจของผูป้ฏิบัติงานทางด้าน

ความส าเร็จและความผูกพัน และจะช่วยลดความล้มเหลวในการท างานรวมทั้งแสดงให้เห็น

ว่าผูป้ฏิบัติงานเห็นด้วยหรอืไม่เห็นด้วยในพฤติกรรมที่เกิดขึ้น 5) ความขัดแย้ง (Conflict) 

เป็นความเขา้ใจเกี่ยวกับการเผชิญหน้าในการแก้ปัญหาความคิดเห็นที่แตกต่าง รวมทั้ง

อุปสรรคที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงานโดยเน้นการมสี่วนรว่มในการแก้ไขปัญหา หนว่ยงานที่มี

การแขง่ขันภายในองค์การ องค์การจะต้องเผชิญกับความขัดแย้งและการแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งอยู่เสมอ 6) มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance 

standards and expectations) เป็นการรับรู้ที่เกี่ยวกับความส าคัญของผลการปฏิบัติงานและ 
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ความชัดเจนของความคาดหมายที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองค์การว่ามีการตัง้

มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้สูงเพียงใด มาตรฐานที่ก าหนดมานั้นจะเป็นตัวก าหนดแรงจูงใจ

ทางดา้นความส าเร็จของผู้ปฏิบัติงานด้วย 7) ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (Risk 

and risk taking) เป็นการรับรู้เกี่ยวกับปรัชญาของผู้รับด้านการยอมรับ การเสี่ยงภัยต่าง ๆ 

ที่ตอ้งการความส าเร็จสูงมักจะยอมรับความเสี่ยงภัยปานกลางในการตัดสินใจและ

บรรยากาศองค์การที่ยอมรับความเสี่ยงภัยปานกลางจะกระตุน้ความต้องการทางด้าน

ความส าเร็จของผูป้ฏิบัติงานได้ และ 8)  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identity) การรับรู้

เกี่ยวกับการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ความจงรักภักดีต่อกลุ่ม ความผูกพันในองค์การ  

การมีสว่นร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ การเห็นประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตน 

บุคลากรมีความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ 

  Likert (1976, p.73) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้  

6 ด้าน ดังนี้ 1) การตดิต่อสื่อสารภายในองค์การ หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานรู้ถึง 

ความเป็นไปภายในองค์การ ผู้น าแสดงถึงความใจกว้างที่จะติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย 

เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับข้อมูลข่าวสารอย่างถูกต้องและเพื่อการปฏิบัติงานที่ได้ผลดี  

2) การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ หมายถึง ผูป้ฏิบัติงานมีสว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมาย

ขององค์การ การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับ มีขา่วสารเพียงพอในการตัดสินใจ  

หากการตัดสินใจมีผลกระทบถึงใครแล้ว ผู้น าจะขอความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงานคนนั้น  

3) การค านึงถึงผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง องค์การเอาใจใส่จัดสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพการ

ท างานให้ผูป้ฏิบัติงานรูส้ึกพึงพอใจในการท างาน 4) อ านาจและอิทธิพลในองค์การ 

หมายถึง อ านาจและอิทธิพลทั้งของผู้น าและผูป้ฏิบัติงานเอง 5) เทคนิคและวิทยาการ 

ที่ใชใ้นองค์การ หมายถึง เทคนิคที่ใช้ในองค์การมกีารปรับปรุงอย่างรวดเร็วไปตาม

สภาพแวดล้อม และ 6) แรงจูงใจ บรรยากาศที่ดีจะต้องมีลักษณะการยอมรับความ

แตกต่างและความขัดแย้งในองค์กร พรอ้มจะสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานขยันขันแข็งท างาน

หนักเพื่อเลื่อนต าแหน่ง เพื่ออัตราค่าจา้งและเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

  Timm (1990, อา้งถึงใน หทัยกานต์ หอระสิทธิ์, 2557, หนา้ 14) ได้สรุป

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 6 ด้าน ดังนี้ 1) ความไว้วางใจ (Trust) ฝา่ยบุคคล

ควรพยายามพัฒนา และรักษาความสัมพันธ์ในทุกระดับเพื่อให้เกิดความไว้วางใจ  

ความมั่นใจ และความน่าเช่ือถือ โดยการให้ขอ้มูลข่าวสารและการปฏิบัติต่อพนักงาน 

อย่างเหมาะสม 2) การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ (Participative decision making) พนักงาน 
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ในทุกระดับขององค์การควรจะมีการสื่อสารและปรึกษาเกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ ของนโยบาย

ขององค์การที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งหน้าที่ที่พนักงานรับผดิชอบอยู่ พนักงานทุกระดับ 

ควรจะสื่อสาร และปรึกษากับฝา่ยจัดการเป็นการแสดงถึงการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ

และตั้งเป้าหมายร่วมกัน 3) การสนับสนุน (Supportiveness) เป็นบรรยากาศ 

ของการเปิดเผยแสดงถึงสัมพันธภาพในองค์การของพนักงานกับเพื่อนรว่มงาน 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและหัวหน้างาน 4) เปิดโอกาสใหม้ีการสื่อสารกันอย่างทั่วถึง (Openness 

in downward communication) สมาชิกในองค์การมสี่วนรว่มในการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร 

ที่สัมพันธ์กับการท างานของเขาโดยตรงท าให้สามารถจัดการและวางแผนการท างานได้  

5) การรับฟังข้อมูลอย่างรอบด้าน (Listening in upward communication) ฝา่ยบุคคล 

ในแต่ระดับขององค์การควรจะรับฟังขอ้เสนอแนะหรอืรายงานปัญหาจากผู้ใต้บังคับบัญชา

เมื่อได้รับข้อมูลก็ควรนามาด าเนินการหาแนวทางแก้ไขต่อไป 6) ให้ความส าคัญกับ

เป้าหมายสูงในการปฏิบัติงาน (Concern for high performance goals) ฝา่ยบุคคล 

ในทุกระดับในองค์การควรแสดงถึงความผูกพันเพื่อใหเ้กิดเป้าหมายการปฏิบัติงานสูง  

ซึ่งก็คือผลผลติสูงคุณภาพสูง และต้นทุนต่ า สิ่งเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับสมาชิกทุกคน 

ในองค์การ 

  สมพร ทะเยี่ยม (2555, หน้า 79) ได้ศึกษา บรรยากาศองค์การที่ส่งผล 

ต่อความพึงพอใจในงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาขอนแก่น 

เขต 5 ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 10 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านโครงสร้าง 

2) ด้านความรับผดิชอบ 3) ด้านการให้ความสนับสนุน 4) ด้านความอบอุ่น  

5) ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 6) ด้านความเป็นผู้น า 7) ด้านความส าเร็จ  

8) ด้านการติดตอ่สื่อสาร 9) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน และ 10) ด้านรางวัล 

  กิติมา วงษ์รักษ์ (2556, หน้า 95-97) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์แบบโรแมนตกิ

ในที่ท างานและบรรยากาศองค์การที่พยากรณ์ความสุขในการท างานของพนักงาน  

ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 8 ด้าน ดังนี ้1) ด้านโครงสร้าง 2) ด้าน

ความรับผดิชอบ 3) ด้านการให้รางวัล 4) ด้านเสี่ยงภัย 5) ด้านความอบอุ่น 6) ด้าน

สนับสนุน 7) ด้านมาตรฐาน และ 8) ด้านความขัดแย้ง 
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   ตันหยง  ชุนศริิทรัพย์ (2556, หน้า 54) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการ

รับรู้บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานบริษัท นิตพอยน์ จ ากัด 

ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศองค์การไว้ 8 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านโครงสรา้ง

องค์การ 2) ด้านความรับผิดชอบ 3) ด้านการความอบอุ่นและการสนับสนุน 4) ด้านความ

ยอมรับความขัดแย้ง 5) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 6) ด้านความสามัคคี 7) ด้านการ

เสี่ยง และ 8) ด้านรางวัลและผลตอบแทน 

  ประสพ อินสุวรรณ (2556, หน้า 45) ได้ศึกษา บรรยากาศองค์การกับ

คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลศรีรัตนะ 

จังหวัดศรีสะเกษ ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศองค์การไว้ 8 ด้าน ดังนี ้

1) ด้านความอบอุ่น 2) ด้านความรับผดิชอบ 3) ด้านการความปลอดภัยในงาน 4) ด้านการ

สนับสนุน 5) ด้านโครงสร้างของงาน 6) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 7) ด้านความสามัคคี 

และ 8) ด้านการให้รางวัล 

  จุลลี่ ศรษีะโคตร (2557, หน้า 73) ได้ศกึษา บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

ชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพของครูสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ

ของการรับรู้บรรยากาศองค์การไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านโครงสรา้งองค์การ 2) ด้านค่านิยม

และพฤติกรรม 3) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 4) ด้านความเสี่ยง และ 5) ด้าน

สภาพแวดล้อม  

  ทินกร คลังจินดา (2557, หน้า 110) ได้ศกึษา บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 

ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศองค์การไว้ 8 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 2) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 3) ด้านโครงสร้างองค์การ 

4) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 5) ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

6) ด้านความรับผดิชอบ 7) ด้านลักษณะของผู้น า และ 8) ด้านเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 

  ประเสริฐ  สุภภูมิ (2557, หน้า 49) ได้ศึกษา บรรยากาศองค์การที่มีผลตอ่

คุณภาพชีวติการท างานของนักวิชาการสาธารณสุข ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

จังหวัดอุดรธาน ีได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศองค์การไว้ 9 ด้าน ดังนี้  

1) ด้านความอบอุ่น 2) ด้านโครงสรา้งองค์การ 3) ด้านความรับผดิชอบ 4) ด้านความเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกัน 5) ด้านการสนับสนุน 6) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 7) ด้านความ

ขัดแย้ง 8) ด้านการให้รางวัล และ 9) ด้านความเสี่ยง 
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   หทัยกานต ์หอระสิทธิ์ (2557, หน้า 92) ได้ศกึษา  บรรยากาศองค์การที่

ส่งผลตอ่การท างานเป็นทีมของครูในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศองค์การไว้  

5 ด้าน ดังนี ้1) ด้านความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย 2) ด้านโครงสร้างองค์การ  

3) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 4) ด้านการยกย่องชมเชยและให้รางวัล และ 5) ด้านความ

อบอุ่นและการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของ

นักวิชาการตา่งๆ ดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบเป็น

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี และเพื่อการวิจัย ดังแสดงในตาราง 9 

 

ตาราง 9 การสังเคราะห์องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ  

 
 

 

 

องค์ประกอบดา้นบรรยากาศองคก์าร 

แหลง่ข้อมูล/นักวจิัย 
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จิน
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ุภภู
ม,ิ
 2

55
7 

  ห
ทัย

กา
นต

 ์ห
อร

ะส
ิทธิ์

, 2
55

7 

โครงสรา้งขององคก์าร            9 81.81  

ความรับผดิชอบในงานที่ได้รับ

มอบหมาย 

           7 63.63  

การให้รางวัล            7 63.63  

ความอบอุ่นและการใหค้วามสนับสนนุ            9 81.81  

เอกลักษณข์ององคก์ารและความ

จงรักภักด ี

           4 36.36  

ความเสี่ยง            5 45.45  

ความเป็นผู้น า            2 18.18  

มาตรฐานการปฏิบัติงาน            9 81.81  

ความส าเร็จ            1 9.09  

ด้านการติดต่อสื่อสาร            3 27.27  

การค านึงถึงผู้ปฏิบตัิงาน            1 9.09  

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



72 

ตาราง 9 (ต่อ) 

 
 

 

 

องค์ประกอบดา้นบรรยากาศองคก์าร 

แหลง่ข้อมูล/นักวจิัย 
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 2
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, 2
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7 

อ านาจและอิทธิพลในองคก์าร            1 9.09  

การยอมรับความขัดแย้ง            4 36.36  

ความสามคัค ี            2 18.18  

ความปลอดภัยในงาน            1 9.09  

ค่านิยมและพฤติกรรม            1 9.09  

สภาพแวดล้อม            1 9.09  

ขวัญและก าลงัใจในการปฏิบัตงิาน            1 8.33  

เทคโนโลยใีนการปฏิบัติงาน            1 9.09  

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ            2 18.18  

ความชัดเจนของเปา้หมายและนโยบาย            2 18.18  

แรงจูงใจ            1 9.09  

ความไว้วางใจ            1 9.09  

การรับฟังข้อมูลอย่างรอบด้าน            1 9.09  

  

 จากตาราง 9 เห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การที่ได้จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ มจี านวน 24 องค์ประกอบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี ้

ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์คัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต่ 6 ขึน้ไป หรอืร้อยละ 50  

ได้องค์ประกอบจ านวน 6 องค์ประกอบ เรียงตามล าดับความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุด ดังนี้  

1) โครงสรา้งขององค์การ 2) การให้ความสนับสนุน 3) ความอบอุ่น 4) ความรับผดิชอบ 

ในงานที่ได้รับมอบหมาย 5) การให้รางวัล และ 6) มาตรฐานการปฏิบัติงาน ส่วน

องค์ประกอบในตาราง 9 ของสมพร ทะเยี่ยม (2555, หน้า 79), กิติมา วงษ์รักษ์ (2556, 

หนา้ 95-97), ประสพ อินสุวรรณ (2556, หน้า 45) และประเสริฐ  สุภภูม ิ(2557, หน้า 
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49) ไม่ครบขาดไป 1 องค์ประกอบเพราะองค์ประกอบความอบอุ่น และการให้ความ

สนับสนุน 2 องค์ประกอบนี้หลอมรวมกันในชื่อวา่ ความอบอุ่นและการให้ความสนับสนุน  

  ผลจากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของบรรยากาศองค์การดังกล่าว 

ท าให้ได้องค์ประกอบที่จะศึกษาครั้งนีจ้ านวน 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) โครงสร้างของ

องค์การ 2) ความอบอุ่นและการให้ความสนับสนุน 3) ความรับผดิชอบในงานที่รับ

มอบหมาย 4) การให้รางวัล และ 5) มาตรฐานการปฏิบัติงาน แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้ 

ดังภาพประกอบ 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 รูปแบบการวัดบรรยากาศองค์การ 
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  จากภาพประกอบ 10 แสดงรูปแบบการวัดบรรยากาศองค์การที่ได้จากการ

สังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ ประกอบด้วย  

 1. โครงสร้างขององค์การ  

  สมพร ทะเยี่ยม (2555, หน้า 7) กล่าวว่า โครงสร้างขององค์การ หมายถึง 

ลักษณะขั้นตอนการด าเนินงาน การก าหนดโครงสร้างของงาน การก าหนดหนา้ที่ 

ความรับผดิชอบของบุคลากร การก าหนดกฎเกณฑ์ข้อบังคับขั้นตอนการด าเนินงาน  

มีการชี้แจงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ นโยบายและแผนงานอย่างชัดเจน มีขัน้ตอน 

ในการปฏิบัติงานที่เป็นระบบชัดเจน มกีฎระเบียบ ขอ้บังคับ มีการบริหารจัดการงานบุคคล

อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับ ทินกร คลังจินดา (2557, หน้า 113) ได้กล่าวว่า โครงสรา้ง

องค์การ หมายถึง องค์การมีแผนการปฏิบัติงาน ขั้นตอนการด าเนินงาน กฎเกณฑ์ หนา้ที่

ความรับผดิชอบ ความชัดเจนของการแบ่งงาน และระเบียบข้อบังคับต่างๆ ที่องค์การ

ก าหนดขึ้น มกีารกระจายอ านาจในการปฏิบัติงาน มีรูปแบบการตดิต่อสื่อสารตามสาย 

การบังคับบัญชาที่ชัดเจนเพื่อให้บุคลากรในองค์การรับผดิชอบงานที่ตนเองได้รับมอบหมาย 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การตามการรับรู้ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ  

ในท านองเดียวกัน กิติมา วงษ์รักษ์ (2556, หนา้ 6) กล่าวว่า โครงสรา้ง หมายถึง 

ความรูส้ึกของพนักงานที่มตี่อจ านวนของกฎเกณฑ์ ข้อบังคับ กระบวนการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

ซึ่งย่อมมผีลกระทบต่อทั้งองค์การระเบียบราชการและองค์การที่มีบรรยากาศเป็นกันเอง 

สอดคล้องกับ ตันหยง  ชุนศริิทรัพย์ (2556, หน้า 5) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ หมายถึง 

การรับรู้ของผูป้ฏิบัติงานเกี่ยวกับลักษณะทางดา้นโครงสร้างองค์การ เชน่ ความชัดเจน 

ในการแบ่งงาน กฎระเบียบ ข้อจ ากัด โครงสรา้งองค์การที่มีต่อการปฏิบัติงาน ขั้นตอน 

ในการด าเนนิงาน และการติดตอ่สื่อสารตามสายบังคับบัญชา และจุลลี่ ศรีษะโคตร (2557 

หนา้ 6) ได้ให้ความหมายไว้ว่า โครงสร้างองค์การ หมายถึง การด าเนินงานของ

สถานศกึษาอย่างเป็นระบบเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ได้แก่ การก าหนดโครงสร้าง

องค์การ การก าหนดสายการบังคับบัญชา การชีแ้จงนโยบาย การตดิต่อสื่อสาร  

และการออกกฎระเบียบข้อบังคับ  
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  สรุปได้วา่ โครงสร้างขององค์การ หมายถึง สิ่งที่ครูรับรู้เกี่ยวกับนโยบาย 

โครงสรา้งงาน ลักษณะงาน การแบ่งสายการด าเนินงาน รวมไปถึงกฎเกณฑ ์ข้อบังคับ  

และการติดต่อสื่อสารตามสายบังคับบัญชา ซึ่งเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมาย  

 2. ความอบอุ่นและการให้ความสนับสนุน  

  Litwin and Stringer (1968, pp.81-82) ได้กล่าวว่า ความอบอุ่นและ 

การสนับสนุน (Warmth and support) หมายถึง การให้ความส าคัญทางด้านการส่งเสริม

แทนที่จะเป็นการลงโทษในการท างาน ความอบอุ่นและการสนับสนุนที่มีอยู่ในองค์การ  

ซึ่งจะช่วยลดความกังวลในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานลงได้ ผู้ปฏิบัติงานต้องการบรรยากาศ 

ที่มคีวามอบอุ่นและการสนับสนุน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ปฏิบัติงานใหม่ การบังคับบัญชา 

ที่ไม่ได้ให้การสนับสนุน หรือให้ความส าคัญต่อคนจะส่งผลทางลบต่อองค์การในระยะยาว 

สอดคล้องกับ ตันหยง ชุนศิริทรัพย์ (2556, หน้า 6) ให้ความหมายว่า ความอบอุ่นและ 

การสนับสนุน หมายถึง การสนับสนุนในการท างานที่มีอยู่ภายในองค์การ ทั้งจากเพื่อน

ร่วมงาน และโดยเฉพาะจากผูบ้ังคับบัญชา ซึง่จะช่วยลดความกังวลในส่วนที่เกีย่วกับงาน

ลงได้ และ หทัยกานต์ หอระสิทธิ์ (2557, หน้า 6-7) ได้กล่าวว่า ความอบอุ่นและ 

การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับความเป็นกันเองของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

เมื่อมีปัญหาหรอืต้องการค าแนะน าปรึกษา รวมถึงการได้รับความไว้วางใจ การสนับสนุน

ส่งเสริมและช่วยเหลือบุคลากรในด้านสิ่งอ านวยความสะดวก วัสดุอุปกรณ์ งบประมาณ

และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เหมาะสม 

  สรุปได้วา่ ความอบอุ่นและการให้ความสนับสนุน หมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับ

สัมพันธภาพของบุคลากรต่างๆ ในโรงเรยีน รวมถึงความรว่มมอืร่วมใจกันท างาน 

อย่างเป็นมิตร การท างานเป็นทีม และได้รับการช่วยเหลือ ส่งเสริม สนับสนุนจากผู้บริหาร

และเพื่อนรว่มงานทั้งด้านความก้าวหน้า การพัฒนา และการจัดหาวัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ 

อย่างเพียงพอ  

 3. ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 

  สมพร ทะเยี่ยม (2555, หน้า 8) กล่าวว่า ความรับผดิชอบ หมายถึง 

ลักษณะของงานที่ผูป้ฏิบัติต้องรับผดิชอบ มกีารนเิทศติดตามการปฏิบัติงาน ครูสามารถ

ตัดสินใจในการท างานเองได้ถ้าพิจารณาแล้ววา่เป็นประโยชน์ไม่เสียหาย ผูบ้ริหาร 

มีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานและหนา้ที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน ครูมอีิสระ 
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ในการปฏิบัติงาน นโยบายโรงเรยีนเน้นใหค้รูมีความรับผิดชอบงานและแก้ไขปัญหา 

ด้วยตนเอง เมื่อเกิดความผิดพลาดครูแสดงความรับผิดชอบในสิ่งที่เกิดขึน้ สอดคล้องกับ  

กิติมา วงษ์รักษ์ (2556, หนา้ 6) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรูส้ึก 

ของการเป็นเจ้านายของตนเอง ไม่ต้องมีการตรวจสอบอีกครั้งกับการตัดสินใจของพนักงาน

โดยบุคคลอื่น พนักงานทราบว่า งานใดเป็นงานของตน ท านองเดียวกันตันหยง ชุนศริิทรัพย์ 

(2556, หน้า 56) กล่าวว่า เป็นการวัดความเข้าใจหรอืการรับรู้ตอ่ความรูส้ึกรับผดิชอบ 

ในภาระหน้าที่ของผูป้ฏิบัติงานแตล่ะคนในองค์การ ความรูส้ึกเกี่ยวกับความส าเร็จของงาน 

และ ทินกร คลังจินดา (2557, หน้า 7) กล่าวว่า การเอาใจใส่ในภาระหน้าที่การงานของตน

ที่ได้รับมอบหมาย การตัง้ใจปฏิบัติงาน มีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน มีความมั่นใจ 

ในตนเองในการคิดและแก้ปัญหางานที่ปฏิบัติจนส าเร็จเป็นที่เชื่อถือได้และมีความมั่นใจและ

มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานจนส าเร็จตามการรับรู้ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ  

  สรุปได้วา่ ความรับผดิชอบ หมายถึง การที่ครูรับรู้และปฏิบัติตามบทบาท

หนา้ที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และเอาใจใส่ต่องานที่ได้รับมอบมาย  

จนงานส าเร็จและเกิดผลดีเช่ือถอืได้ รวมทั้งความมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  

 4. การให้รางวัล  

  สมพร ทะเยี่ยม (2555, หน้า 9) กล่าวว่า รางวัล หมายถึง ครูรับรู้เกี่ยวกับ

รางวัลการให้ความช่วยเหลือ การสนับสนุนซึ่งกันและกันตั้งแตร่ะดับผูบ้ริหารจนถึงระดับ

ผูป้ฏิบัติงาน รางวัลส าหรับงานที่ปฏิบัติจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ความยุติธรรม 

ของนโยบายในการพิจารณาความดคีวามชอบ การสนับสนุนให้มคีวามก้าวหน้า สอดคล้อง

กับกิติมา วงษ์รักษ์ (2556, หนา้ 6) กล่าวว่า การให้รางวัล หมายถึง ความรูส้ึกของการ

ได้รับรางวัลจากการท างานดี เน้นการใหร้างวัลทางด้านบวกมากกว่าการลงโทษ การรับรู้

ต่อความเป็นธรรมในเรื่องของค่าตอบแทนและนโยบายเลื่อนต าแหนง่ ประสพ อินสุวรรณ 

(2556, หน้า 7) กล่าวว่า ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผูป้ฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับ

รางวัลส าหรับงานที่ปฏิบัติบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนความยุติธรรม 

ของนโยบายการพิจารณาความดี ความชอบ การสนับสนุนให้ก้าวหน้าในงาน ได้รับค า

ชมเชยยกย่องจากหัวหน้างาน สอดคล้องกับ ประเสริฐ  สุภภูมิ (2557, หน้า 4) กล่าวว่า 

การให้รางวัล หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผูป้ฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับ

รางวัลส าหรับงานที่ปฏิบัติบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนความยุติธรรม 

ของนโยบายการพิจารณาความดีความชอบ การสนับสนุนให้ก้าวหน้าในงาน และ 
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หทัยกานต ์หอระสิทธิ์ (2557, หน้า 98) กล่าวว่า การใหร้างวัล หมายถึง ระดับที่ผู้บริหาร

ให้การยกย่องชมเชย ให้รางวัลตอบแทนแก่บุคลากรโดยพิจารณาจากผลกการปฏิบัติงาน 

ความสามารถหรอืผลผลติอื่น ๆ ที่เกิดจากความสามารถของบุคลากร 

  สรุปได้วา่ การให้รางวัล หมายถึง การรับรู้ของครูเกี่ยวกับรางวัลที่เป็น

สิ่งจูงใจให้ปฏิบัติงาน เช่น การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง การยกย่องชมเชย ตลอดจนความ

ยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ และการสนับสนุนให้ก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน

 5. มาตรฐานการปฏิบัติงาน  

  สมพร ทะเยี่ยม (2555, หน้า 9) กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ผูป้ฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับวัตถุประสงค์และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่องค์การก าหนด 

เป็นบรรทัดฐานที่สามารถท าให้ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพในระยะเวลาที่ก าหนดชัดเจน 

ผูบ้ริหารคาดหวังวา่ครูจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าเดิมที่เป็นอยู่เสมอ ครูปรับปรุงการสอน 

ให้มคีุณภาพได้มาตรฐานอยู่เสมอ การสง่เสริมให้ครูได้เข้าร่วมอบรมเพิ่มพูนความรู้

ประสบการณ ์ครูมคีวามภาคภูมใิจในผลงานที่ดีขึ้น ครูมีการพัฒนาคุณภาพการเรียน 

การสอนเสมอ ได้รับรองมาตรฐานการศกึษาจาก สมศ. สอดคล้องกับ จุลลี่ ศรษีะโคตร 

(2557, หน้า 6) กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การด าเนินงานของ

สถานศกึษาที่เกี่ยวกับการให้ความส าคัญและความชัดเจนในการปฏิบัติงาน ได้แก่  

การก าหนดเป้าหมายและทิศทางการด าเนนิงาน การก าหนดเกณฑ์มาตรฐาน ในการ

ปฏิบัติงาน การก าหนดแนวปฏิบัติในการท างาน การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

และการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงาน ท านองเดียวกับ ทินกร คลังจินดา (2557, หน้า 7) 

กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานอย่าง

ชัดเจน ขั้นตอนและแนวทางในการปฏิบัติขององค์การที่ก าหนดขึ้นเพื่อประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทุกฝา่ยอย่างเป็นระเบียบชัดเจน บุคลากรยอมรับผลการประเมิน

และน าผลการประเมินมาเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

โดยผู้ปฏิบัติงานมีสว่นร่วมที่จะเป็นแรงจูงใจให้ตนเองประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน

ตามการรับรู้ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ และ หทัยกานต ์หอระสิทธิ์ (2557, หน้า 

6) กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้วัตถุประสงค์และ

มาตรฐานการปฏิบัติงานที่องค์การก าหนดเป็นบรรทัดฐานที่สามารถท าให้ส าเร็จได้อย่างมี

ประสิทธิภาพในระยะเวลาที่ก าหนดชัดเจน 
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  สรุปได้วา่ มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ของครูเกี่ยวกับ

กฎเกณฑ์และแนวทางในการท างาน ท าให้เกิดความเข้าใจและยึดถือในหลักปฏิบัติใหง้าน

บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย  

  โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์ 

เพื่อก าหนดองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ ดังตาราง 10 

ตาราง 10 องค์ประกอบ นยิามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องบรรยากาศ 

             องค์การ 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

1. โครงสร้าง 

ขององค์การ 

สิ่งท่ีครูรับรู้เกี่ยวกับนโยบาย โครงสร้างงาน 

ลักษณะงาน การแบ่งสายการด าเนินงาน 

รวมไปถึงกฎเกณฑ์ ข้อบังคับ  

และการตดิตอ่สื่อสารตามสายบังคับบัญชา 

ซึ่งเป็นแนวทางในการปฏบัิตงิานให้บรรลุ

เป้าหมาย 

1.1 โรงเรียนมกีารก าหนดโครงสร้าง 

การบริหารท่ีแสดงขอบข่ายและหนา้ที่ 

ไวอ้ย่างชัดเจน 

1.2 โรงเรียนก าหนดบทบาทและหน้าท่ี 

ของครูไวอ้ย่างชัดเจน 

1.3 โรงเรียนมกีารก าหนดโครงสร้าง 

การบริหารงานของโรงเรียนเอื้ออ านวย 

ตอ่ความคลอ่งตัวในการปฏบัิตงิาน  

1.4 ครูปฏบัิตติามขัน้ตอนการปฏบัิตงิาน 

กฎระเบียบ ข้อบังคับ ของโรงเรียนอยู่เสมอ 

1.5 โรงเรียนมกีารตดิตอ่สื่อสารภายใน

โรงเรียนอยา่งทั่วถึงและรวดเร็ว 

2.ความอบอุน่

และการให ้

ความสนับสนับ 

การรับรู้เกี่ยวกับสัมพันธภาพของบุคลากร

ตา่งๆ ในโรงเรียน รวมถึงความร่วมมอื 

ร่วมใจกันท างานอย่างเป็นมติร การท างาน

เป็นทีม และได้รับการช่วยเหลอื ส่งเสริม 

สนับสนุนจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

ท้ังดา้นความก้าวหนา้ การพัฒนา และ 

การจัดหาวัสดุ อุปกรณต์า่ง ๆ  

อย่างเพยีงพอ 

2.1 ผู้บริหารและครูมีความเป็นกันเอง  

เมื่อเกิดปัญหาสามารถขอค าปรึกษา  

ท้ังจากผู้บริหารและครูดว้ยกัน 

2.2 ให้ความร่วมมอืในการท างาน 

เป็นอยา่งดีกับเพื่อนร่วมงาน 

2.3 ครูในโรงเรียนของท่านปฏบัิตงิาน 

โดยไม่การแบ่งพรรคแบ่งพวก 

2.4 ผู้บริหารและครูมีการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น ปรึกษาหารอื เคารพ และ

ยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

  2.5 ผู้บริหารสร้างขวัญ ก าลังใจ และส่งเสริม

สนับสนุนครูในการปฏบัิตงิาน เช่นอ านวย

ความสะดวกดา้นวัสดุ อุปกรณ ์และเครื่องใช้

ตา่ง ๆ ในโรงเรียนมอีย่างเพยีงพอและ

เหมาะสม 
3. ความ

รับผิดชอบ 

การท่ีครูรับรู้และปฏบัิตติาม

บทบาทหน้าท่ีในการปฏบัิตงิาน 

ท่ีได้รับมอบหมาย และเอาใจใส ่

ตอ่งานท่ีได้รับมอบมาย  

จนงานส าเร็จและเกิดผลดีเชื่อถอื

ได้ รวมท้ังความมีอิสระ 

ในการตัดสนิใจในการปฏบัิตงิาน 

3.1 ครไูด้รับความไวว้างใจในการปฏบัิตงิาน

จากผู้บริหารและเพื่อนครูเสมอ 

3.2 สามารถตัดสินใจในการปฏิบัตงิานภายใน

ขอบข่ายงานท่ีได้รับมอบหมาย 

3.3 ครปูฏบัิตงิานท่ีได้รับมอบหมายอยา่งเต็ม

ความสามารถและท างานเสร็จตามเป้าหมาย 

ท่ีก าหนดไว ้

3.4 เมื่อได้รับข้อแนะน าแนวทางการ

ปฏบัิตงิานใหม่ ๆ ที่ดีจากผู้บริหารและครู  

ส่วนใหญ่มักจะปฏิบัตติามเสมอ 

3.5 โรงเรียนมกีารกระจายอ านาจ มีอิสระ 

การตัดสินใจในการปฏบัิตงิาน 

4. การให้รางวัล การรับรู้ของครเูกี่ยวกับรางวัล 

ท่ีเป็นสิ่งจูงใจให้ปฏบัิตงิาน เช่น 

การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหนง่  

การยกย่องชมเชย ตลอดจนความ

ยุติธรรมในการพจิารณาความดี

ความชอบ และการสนับสนุน 

ให้กา้วหนา้ในการปฏบัิตงิาน 

4.1 โรงเรียนมรีะบบพจิารณาเลื่อนต าแหนง่

ตามความรู้ความสามารถอย่างเหมาะสม 

4.2 ผู้บริหารยกย่องชมเชยและให้รางวัลครู 

ท่ีมีผลงานดีเด่นเป็นท่ีประจักษท่ี์เกิดจาก

ความสามารถของคร ู

4.3 ผู้บริหารสร้างขวัญ ก าลังใจในการ

ปฏบัิตงิานอยู่ความยุตธิรรมและเสมอภาคกัน 

4.4 ผู้บริหารประเมนิผลการปฏบัิตงิานของครู

อย่างยุตธิรรม 

4.5 ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูเข้ารับ

การอบรมเพื่อพัฒนาความรูค้วามสามารถ

ตามความถนัดและความสนใจ 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

5.มาตรฐาน 

การปฏบัิตงิาน 

การรับรู้ของครเูกี่ยวกับกฎเกณฑ์และ

แนวทางในการท างาน ท าให้เกดิความเข้าใจ

และยดึถือในหลักปฏบัิตใิห้งานบรรลุตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

5.1 โรงเรียนของท่านมีการก าหนด

แนวทางปฏิบัตงิานไว้อย่างชัดเจน 

5.2 ผู้บริหารมเีกณฑ์มาตรฐาน 

การปฏบัิตงิานเพื่อกระตุ้นให้ครู 

มคีวามกระตอืรือร้นและพัฒนางาน 

5.3 ครูในโรงเรียนมคีวามรู้ ความเข้าใจ

ในเกณฑ์มาตรฐานการปฏบัิตงิาน 

เป็นอยา่งดี 

5.4 ครูมีการปรับปรุงระบบการท างาน 

เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ 

อย่างสม่ าเสมอ 

5.5 ครูมีความภูมใิจในผลงานท่ีดีขึ้น 

 

4. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ  

ดังมเีนือ้หาต่อไปนี้ 

 4.1 แนวคดิเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

  ถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข (2551, อา้งถึงใน สาคร ทะเยี่ยม, 2557, 

หนา้ 9) กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การว่า องค์การเกิดจากการรวมกลุ่มของบุคคลที่มใีนการ

ท างานเดียวกัน กลุ่มคนดังกล่าวมีกิจกรรมที่ตอ้งท ารว่มกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

มีการแบ่งหนา้ที่ในการรับผิดชอบเพื่อด าเนินงานใหอ้งค์การบรรลุวัตถุประสงค์ หรืออยู่รอด

และเจริญเติบโตอย่างตอ่เนื่องซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆประกอบด้วย เป้าหมาย (Purpose)  

คน (People) โครงสร้าง (Structure) เทคนิคการบริหาร (Technique) ความรู้และข้อมูล

ข่าวสาร (Information) ที่มอียู่ในองค์การนัน้ ซึ่งปัจจัยเหล่านีจ้ะต้องมีความสอดคล้อง

เหมาะสม และเกือ้กูลซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะ “คน” เป็นเสมือนจักรกลหรอืกลไกที่ส าคัญ

ที่จะด าเนนิกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งแตล่ะคนต้องมี 

การปรับตัวและยอมรับแบบแผนของวัฒนธรรมของกลุ่มสมาชิกในองค์การ  
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ในการบริหารงานนั้นหากผู้บริหารเข้าใจวัฒนธรรมองค์การและสามารถใช้ให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีในสังคมปัจจุบันได้แลว้ก็จะส่งผลใหก้ารบริหารงาน 

ขององค์การประสบผลส าเร็จได้อย่างด ีสอดคล้องกับสมบัติ แสงพล (2552, อา้งถึงใน 

สาคร ทะเยี่ยม, 2557, หน้า 9) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การว่า วัฒนธรรม

องค์การเกิดขึ้นมานานแลว้ ทั้งวงการธุรกิจเอกชนและราชการตา่งให้ความส าคัญกับ

วัฒนธรรมองค์การเนื่องจากเป็นเรื่องที่ผู้บริหารองค์การปัจจุบันควรต้องหันมาให้

ความส าคัญเพื่อพัฒนาการด าเนนิงานขององค์การให้ดีขึน้ 

 4.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

      องค์การแตล่ะแหง่จะมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกันไป ผูบ้ริหารควรให้

ความส าคัญกับวัฒนธรรม เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงพฤติกรรม

ของคนในองค์การนัน้ๆ ซึ่งเกิดจากความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงในองค์การ วัฒนธรรม

องค์การ (Organization culture) เป็นค าที่มลีักษณะเป็นนามธรรมจงึมคีวามหมายลึกซึง้

และเป็นการยากที่จะให้ค าจ ากัดความที่แน่นอนลงไปได้ มีนักการศกึษาได้ให้ความหมาย
ของวัฒนธรรมองค์การไว้ ดังนี้ 

  Schein (1992, p. 12) ได้ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การ เป็นลักษณะ

ที่แสดงถึงสภาพความเป็นอยู่ขององค์การนั้นในแงข่องการเรียนรู้ร่วมกันในการแก้ปัญหา

การปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณภ์ายนอกและการรวมตัวกันภายในองค์การเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์รว่มกันซึ่งผูน้ าในองค์การเป็นผู้ก าหนดและรวบรวมขึน้เป็นมาตรฐาน หรอื

แบบของพฤติกรรมและจะถ่ายทอดแก่สมาชิกใหม ่ว่าเป็นแนวทางถูกต้องที่จะยอมรับ 

ความคิด และรู้สกึถึงความเกี่ยวข้องกับสิ่งเหล่านั้นและสอดคล้องกัน  
  Lunenburg and Ornstein (2000, p. 60) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง องค์การที่มีองค์ประกอบด้านความเชื่อ ความรู้สกึ การแสดงออกทางพฤติกรรม 

และสัญลักษณ์ที่มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะขององค์การที่รวมถึงปรัชญา มโนคติ 

ข้อสันนษิฐาน การคาดหวัง ทัศนคต ิบรรทัดฐาน และค่านิยมซึ่งในขณะเดียวกันวัฒนธรรม 

องค์การก็มีการเปลี่ยนแปลงเพือ่ให้เกิดเอกลักษณ์เฉพาะขององค์การ 
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  Kilman, Sexton, and Serpa (2000, p. 60) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง ปรัชญา อุดมการณ์ ความเช่ือ ความรูส้ึก สมมตฐิาน ความคาดหวัง เจตคติ 

ปทัสถาน และค่านิยมรว่มกันในองค์การ 

  Sweeney & McFarlin (2002, p. 336) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง สิ่งหนึ่งของข้อตกลงที่เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับองค์การ ที่ตอ้งก าหนดให้

ชัดเจนพอว่าอะไรคือวัฒนธรรมองค์การ คือสิ่งที่คนส่วนใหญ่รับรู้ว่ามันเหมอืนเป็นส่วนหนึ่ง

ของชีวติ หรอืเป็นบุคลิกภาพ หรอืรูปแบบขององค์การ ซึ่งจะรวมความเชื่อ ค่านิยมและ

พฤติกรรมสื่อสารไปยังกลุ่มคนทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

  Edgar H.Schein (2004, อา้งถึงใน พศิ ศรสีวัสดิ์, 2557, หนา้ 10) กล่าวว่า

วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ลักษณะที่แสดงถึงสภาพความเป็นอยู่ขององค์การในด้านของ

การเรียนรูร้่วมกันในการแก้ไขปัญหา การปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณภ์ายนอก และการ

รวมตัวกันภายในองค์การเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน ซึ่งผูน้ าองค์การมักเป็นผู้ก าหนด

และรวบรวมเป็นมาตรฐานหรอืแบบของพฤติกรรมพร้อมถ่ายทอดแก่บุคลากรใหม่เพื่อเป็น

แนวทางการปฏิบัติงานในองค์การ  

  Mullins (2006, p. 469) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์การว่า หมายถึง  

การสะสมของขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม นโยบาย ความเช่ือ และการวางตัว  

ที่ประกอบขึน้เป็นสิ่งต่าง ๆ ที่สมาชิกท าและคิดในองค์การ 

  มัลลิกา ต้นสอน (2544, หน้า 7) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นความเชื่อ 

ค่านิยม ประเพณี ที่สมาชิกส่วนใหญ่ยอมรับและใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติตัวในฐานะ

สมาชิกโดยสมาชิกแต่ละคนจะรับรู้และเรียนรู้วัฒนธรรมองคก์ารผา่นกระบวนการ 

ทางสังคม โดยเขาต้องแสดงบทบาทและมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นอย่างเหมาะสม  

เพื่อจะให้เขาได้รับการยอมรับในฐานะสมาชิกขององค์การ 

  วรนารถ แสงมณี (2544, หน้า 165) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรม

องค์การไว้ 2 ลักษณะคือ ประการแรก วัฒนธรรมองค์การเป็นการรับรู้ (Perception)  

คนในองค์การรับรู้วัฒนธรรมองคก์ารด้วยการเห็นและการได้ยินสิ่งต่าง ๆ ในองค์การ  

แมค้นในองค์การจะมีพืน้ฐานส่วนตัวต่างกันหรือท างานในระดับที่ตา่งกัน แต่คนเหล่านี้ 

จะเห็นและรับรู้เหมอืนกันวัฒนธรรมจึงเกิดจากการรับรู้รว่มกัน ประการที่สอง วัฒนธรรม

เป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงลักษณะ (Descriptive term) นั่นคือ สมาชิกองค์การเห็นอย่างไร

หรอืรับรู้ว่า วัฒนธรรมเป็นอย่างไร ไม่ได้ระบุว่าสมาชิกขององค์การชอบหรอืไม่ชอบ
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วัฒนธรรมนั้น วัฒนธรรมองค์การเป็นเพียงการอธิบายลักษณะไม่ใช่เป็นการประเมิน

ลักษณะนัน้ว่า ดีหรือไมด่ี ผดิหรอืถูก 

  ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หน้า 242) กล่าวว่า วัฒนธรรม

องค์การหมายถึง ข้อสมมติฐาน ประเพณีและพฤติกรรม ซึ่งก าหนดการกระท าของบุคคล

ภายในองค์การ ประสิทธิผลขององค์การหนึ่งจะได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมองค์การ  

  วิโรจน ์สารรัตนะ (2545, หน้า 136) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร 

(Organizational culture) เป็นค าที่แสดงให้เห็นลักษณะร่วมภายในองค์การที่แสดงถึงความ

เป็นเอกภาพและเอกลักษณ์ขององค์การนัน้ ๆ ว่าเป็นอย่างไร รูปแบบเป็นองค์การแบบ

อ านาจนยิมหรอืแบบประชาธิปไตยนิยม เป็นองค์การแบบราชการหรอืองค์การแบบวิชาชีพ 

เป็นต้น โดยอาจจะศกึษาหรือสังเกตจากการแสดงออกใหเ้ห็นได้ในหลายลักษณะ เชน่ 

ขนบธรรมเนยีมประเพณีที่องค์การประพฤติปฏิบัติ จากพิธีกรรม ความคิด ความเช่ือ 

ทัศนคต ิตลอดจนปรัชญาที่สมาชิกในองค์การนั้น ๆ ยึดถือประพฤติปฏิบัติรว่มกัน 

อย่างเหนยีวแน่นและแพร่หลายในวงกว้าง 

  วิเชยีร วิทยาอุดม (2547, หน้า 369) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร คือ  

การสรา้งค่านิยมและความเช่ือซึ่งสมาชิกขององค์การหรอืหนว่ยงานให้ความสนใจ 

ต่อการด ารงอยู่ขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบไหนที่มอียู่ในองค์การที่สามารถ 

จะค้นพบได้โดยการเรียนรู้ ตลอดจนรวมถึงตัวสัญลักษณ์และสถานภาพพิเศษของตัว

องค์การ ผูบ้ริหารตอ้งมคีวามรูค้วามเข้าใจถึงความส าคัญของปัจจัยทั้งหมดที่สามารถใช้ 

ในการพัฒนาองค์การ ซึ่งก็จะเป็นประโยชน์ตอ่ตัวองค์การได้เป็นอย่างมาก  

  สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หนา้ 196-197) ให้ความหมายวัฒนธรรม

องค์การว่า วัฒนธรรมองค์การ(Organizational Culture) คือ ความเชื่อ ความรูส้ึก และ

สัญลักษณ์ทั้งหมดที่เป็นคุณลักษณะขององค์การ กล่าวให้เฉพาะลงไป วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง ปรัชญา ความเชื่อ ความรูส้ึก สมมติฐาน ความคาดหวัง เจตคติ ปทัสถานและ

ค่านิยม ความเชื่อที่มรี่วมกันในองค์การ 
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  เขมทัศน์ ศรจีติพิพัฒน์กุล (2553, หนา้ 17) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรม

หมายถึง สิ่งต่าง ๆ อันประกอบด้วยสิ่งประดษิฐ์ แบบแผนพฤติกรรมปทัสถาน ความเชื่อ 

ค่านิยม ซึ่งหมายถึง ระบบความเข้าใจร่วมของสมาชิกว่าองค์การของเรามีลักษณะเด่นจาก

องค์การอื่นอย่างไร โดยทั้งหมดนี้ท าให้เกิดความผูกพัน สมาชิกขององค์การให้เป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกันและได้พัฒนาขึน้ภายในองค์การ เพื่อเป็นแนวทางในการประพฤติของสมาชิกใน

องค์การ 

  กล่าวโดยสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ 

ทัศนคต ิความคิดที่สมาชกิทุกคนในองค์การรับรู้ร่วมกัน โดยสะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรม 

ท าให้เกิดความเชื่อมั่น ความรว่มมอื การตดิต่อประสานความสัมพันธ์และการมเีป้าหมาย

ร่วมกันในความส าเร็จขององค์การ 

 4.2 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 

        วัฒนธรรมก่อใหเ้กิดรูปแบบในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ และมีผลกระทบ

ต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ วัฒนธรรมจึงเป็นรูปแบบ

สัญลักษณ์ที่ท าหนา้ที่ควบคุมบุคลากรในองค์การให้อยู่อย่างสันตสิุข ดังนัน้ วัฒนธรรม

องคก์ารมีความส าคัญอย่างมากต่อองค์การ ดังทัศนะของนักวิชา ดังนี้ 

  Fitcher (1957, p. 287) ได้กล่าวถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การไว้ 8 

ประการ คือ 1) วัฒนธรรมเป็นตัวก าหนดรูปแบบของสถาบัน (Institution) 2) วัฒนธรรม 

เป็นตัวก าหนดบทบาทและความพึงพอใจ (Role and elations) 3) วัฒนธรรมท าหน้าที่

ควบคุมสังคม (Social control) 4) วัฒนธรรมท าหน้าที่เป็นเครื่องหมายและสัญลักษณ์ 

(Trade mark) 5) วัฒนธรรมท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Foster the unit)  

เกิดความเป็นปึกแผ่น (Solidarity) จงรักภักดีและอุทิศตนให้สังคม (Loyalty and devotion) 

ท าให้สังคมมคีวามอยู่รอด (Survival) 6) วัฒนธรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างหล่อ

หลอม (Moulding) บุคลิกภาพทางสังคมใหก้ับสมาชิก (Social personality) 7) วัฒนธรรม 

ท าให้สมาชิกแตล่ะคนในสังคมได้ตระหนักถึงความหมายและวัตถุประสงค์การใช้ชีวิต 

ของตน และ 8) วัฒนธรรมสร้างหรอืจัดแบบการประพฤติปฏิบัติ (Pattern of behavior) 

เพื่อว่าบุคคลจะได้ปฏิบัติโดยไม่จ าเป็นต้องคิดหาวิธีประพฤติปฏิบัติโดยไม่จ าเป็น 

  Robbins (1996, p. 237) ได้กล่าวถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ

ประกอบด้วยลักษณะ 15 ประการ คือ 1) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และความกล้าเสี่ยง 
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(Innovation and risk taking; risk to lerance) เป็นระดับของการสนับสนุนให้พนักงาน

ประดิษฐ์คิดคน้ หรอืริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ ตลอดจนมคีวามเสี่ยงในการปฏิบัติงาน หรอืตัดสินใจ 

ในองค์การ ความรับผดิชอบ อิสระ เสรีภาพในการคิดค้นหรือริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ  

ที่องค์การเปิดโอกาสให้บุคคล 2) การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to detail) 

คือ การที่พนักงานให้ความส าคัญในรายละเอียดการด าเนินการในองค์การเพียงไร 

กล่าวคือ องค์การมุ่งหวังให้พนักงานปฏิบัติงานต่าง ๆ โดยใหค้วามส าคัญกับความถูกต้อง

ในรายละเอียดต่าง ๆ 3) การมุง่ผลส าเร็จหรอืผลงาน (Outcome orientation) ระดับของการ

ที่ผู้บริหารในองค์การให้ความส าคัญกับผลส าเร็จ หรอืผลงานขององค์การมากกว่า

กระบวนการหรอืวิธีการในการบรรลุผลดังกล่าว เป็นการพิจารณาว่าองค์การเน้นผลงาน 

หรอืวิธีการในการท างาน 4) การให้ความส าคัญกับบุคคล (People orientation) การ

ตัดสินใจ หรอืด าเนินการต่าง ๆ ในองค์การ พิจารณาถึงผลกระทบที่มตี่อบุคคล 

ในองค์การมากน้อยเพียงไร เป็นการพิจารณาถึงลักษณะขององค์การด้านการให้

ความส าคัญของบุคคล 5) การท างานเป็นทีม (Team orientation) องค์การมกีารออกแบบ

งาน หรอืจัดรูปงานที่ใหก้ารท างานมีการรว่มกันท างานในรูปทีมงานมากกว่าให้บุคคล 

แตล่ะคนท างานโดยอิสระหรอืเน้นการท างานรายบุคคล 6) การท างานเชิงรุก 

(Aggressiveness) องค์การให้ความส าคัญกับระดับของการแขง่ขันและการปฏิบัติ 

การเชงิรุกของพนักงานในองค์การมากน้อยเพียงใด องค์การกระตุน้ หรอืเน้นการแข่งขัน

มากกว่าปล่อยใหทุ้กอย่างด าเนินการไปเรื่อย ๆ หรอืตามยถากรรมมากน้อยเพียงไร  

7) ความมเีสถียรภาพ (Stability) ระดับของการให้ความส าคัญกับการรักษาเสถียรภาพและ

สภาพเดิมขององค์การมมีากน้อยเพียงไร 8) ทิศทางขององค์การ (Direction)  

การปฏิบัติงานขององค์การมีการก าหนดเป้าหมายและผลการปฏิบัติงานไว้ชัดเจนมากน้อย

เพียงไร 9) บูรณาการในองค์การ (Integration) คือ ระดับของการปฏิบัติงานรว่มกันระหว่าง

หนว่ยงานย่อย ๆ ในองค์การสนับสนุนให้มกีารประสานงานระหว่างหน่วยงานย่อย  

การปฏิบัติการที่สอดคล้องกลมกลืนกันของหนว่ยงานย่อยในองค์การ 10) การสนับสนุน

จากผู้บริหาร (Management support) ได้แก ่ระดับของการให้การช่วยเหลือ และสนับสนุน

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาของผูบ้ริหาร 11) การควบคุม (Control) ได้แก่ การที่องค์การมีกฎ 

ระเบียบ ข้อบังคับตลอดจนการบังคับบัญชาโดยตรง ในการควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน 

12) การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Identity) คือ ระดับของการทีส่มาชิกในองค์การ 
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มีความเชื่อ หรอืเห็นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ และมององค์การทั้งในภาพรวมมากกว่า

การสนใจเฉพาะหนว่ยงานของตน 13) ระบบการให้รางวัล (Reward system) ได้แก่  

การที่องค์การมีระดับของการให้รางวัลจากผลงานของพนักงานมากกว่าการให้รางวัล 

จากความสนิทกัน ระบบอาวุโส หรอืความชอบส่วนตัว 14) การจัดการกับความขัดแย้ง 

(Conflict tolerance) คือ ระดับของการที่องค์การสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ

วิพากษ์วจิารณ์ และจัดการความขัดแย้งอย่างเปิดเผย 15) รูปแบบการตดิต่อสื่อสาร 

(Communication pattern) ได้แก่ ระดับของความเป็นทางการในการติดตอ่สื่อสารตามสาย

การบังคับบัญชา 

  Greenberg & baron (2000, อ้างถึงใน สาคร ทะเยี่ยม, 2557, หนา้ 15) 

กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การมหีน้าที่ส าคัญต่อองค์การ 3 ประการ คอื 1) ท าให้สมาชิกใน

องค์การเกิดความรูส้ึกเป็นเอกลักษณ์ (Provides a sense of identity for the member) และ

ท าให้ค่านิยมรว่มขององค์ชัดเจนมากขึ้น 2) เสริมสร้างพันธะสัญญาต่อภารกิจขององค์การ 

(Generating commitment to the organization’ mission) เมื่อสมาชกิขององค์การรู้จัก

วัฒนธรรมองค์การเป็นอย่างด ีสมาชิกจะเกิดความรู้สกึเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ดังนั้น 

สมาชิจะคิดกว้างไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตนโดยคดไปถึงผลประโยชน์ที่จะเกิดกับ

องค์การ 3) ทาให้เกิดความชัดเจนและผลักดันให้เกิดมาตรฐานของพฤติกรรม (Clarify and 

reinforce standards of behavior) วัฒนธรรมองค์การเป็นแนวทางที่จะก าหนดค าพูดและ

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การใหเ้หมาะกับสถานการณ์นัน้ ๆ ขององค์การนัน้  

ในสถานการณเ์ดียวกันในอีกองค์การหนึ่งที่มวีัฒนธรรมองคก์ารหนึ่งที่มวีัฒนธรรมองคก์าร

แตกต่างกัน ค าพูด และพฤติกรรมของสมาชิกขององค์การนัน้ก็จะแตกต่างกันออกไป 

  Dimmock & Walker (2005, อา้งถึงใน ละคร เขยีนชานาจ, 2557, หนา้ 18) 

กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การมคีวามสัมพันธ์ที่เช่ือมโยงกับความคิดในลักษณะอื่น ๆ  

ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการศกึษาในสถานศกึษาด้านโครงสรา้งต่าง ๆ ที่จะเป็นตัวสร้าง

แรงจูงใจให้กับผูน้ า เพื่อการตัดสินใจ การสื่อสารและการแลกเปลี่ยนที่จะก่อใหเ้กิดความ

เข้าใจที่ดใีนการปฏิบัติงานในองค์การ 
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  สมยศ นาวีการ (2543, หน้า 80-81) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ 

ที่เข็มแข็งมักจะเป็นพลังที่ผลักดันเบือ้งหลังความส าเร็จอย่างตอ่เนื่อง ทั้งนีว้ัฒนธรรม

องค์การจะมีผลตอ่พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ดังนัน้วัฒนธรรมจงึมีหน้าที่ส าคัญ 

คือ 1) วัฒนธรรมจะให้ความรูส้ึกที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์การ 2) วัฒนธรรมจะกระตุ้น

ความผูกพันร่วมกัน 3) วัฒนธรรมจะส่งเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม  

4) วัฒนธรรมจะมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมที่ช่วยใหบุ้คคลเข้าใจเหตุผลและสิ่งแวดล้อม 

ของเขาได้ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หน้า 228) กล่าวว่า วัฒนธรรม

องค์การมคีวามส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 1) ช่วยในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมภายนอก 

2) ช่วยในกากรประสมประสานภายใน 3) เป็นสิ่งหล่อหลอมให้คนในองค์การมี และเขา้ใจ

กฎ กติกาในการอยู่รว่มกัน 4) ช่วยใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายขององค์การได้โดยง่าย และ 

5) เป็นสัญลักษณ์อย่างหนึ่งขององค์การ 

  สาคร ทะเยี่ยม (2557, หนา้ 14) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การถือเป็นพื้นฐาน

การแสดงพฤติกรรมและตัดสินใจของคนในองค์การ วัฒนธรรมองค์การถือว่า 

เป็นเครื่องมอืส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมาย แต่ในทางกลับกัน

วัฒนธรรมองค์การที่ไม่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การจะขับเคลื่อนองค์การ 

ให้สวนทางกับเป้าหมายขององค์การ 

  จากความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ ดังกล่าว สรุปได้วา่ ความส าคัญ

ของวัฒนธรรมองค์การเป็นเครื่องมือพัฒนาองค์การ เป็นแนวทางที่ท าให้องค์การบรรลุ

วัตถุประสงค์ และท าใหแ้ตล่ะองค์การมีความแตกต่างกันไป วัฒนธรรมองค์การเป็นเรื่อง

ของพิธีกรรม ประเพณี ปทัสถาน และค่านิยมซึ่งมีผลต่อทุกคนในองค์การ เป็นสิ่งที่ช่วยให้

สมาชิกในองค์การทราบถึงแนวทางการประพฤติปฏิบัติงานให้ด าเนินไปอย่างมีระบบและ

มาตรฐานเดียวกัน ท าให้องค์การไปสู่ความส าเร็จได้ 

 4.3 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 

       Patterson, Purkey and Parker (1986, pp. 50-51) ได้กล่าวถึงวัฒนธรรม

องค์การที่เป็นของโรงเรียนว่ามีประเด็นต่าง ๆ ที่เป็นตัวบ่งชีไ้ด้ 10 ประการ คือ  

1) ความมุง่ประสงค์ของโรงเรียน (School purposes) 2) การมอบอ านาจ (Empowerment)  

3) การตัดสินใจ (decision making) 4) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน (Sense of 

community) 5) ความไว้วางใจ (Trust) 6) ความมคีุณภาพ (Quality) 7) การยอมรับ  
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(Recognition) 8) ความเอื้ออาทร (Caring) 9) ความซื่อสัตย์สุจรติ (Integrity) และ 

10) ความหลากหลายของบุคลากร (Diversity) ซึ่งสอดคล้องกับทัศนะของ Sergiovanni 

(1988, pp. 107-109)  

  Robbins (1989, pp. 35-42) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนของ

ความเช่ือ ค่านิยม เป็นสิ่งที่รับรู้รว่มกันที่ถูกยึดถือปฏิบัติโดยสมาชิกขององค์การ เป็นระบบ

ของการใหค้วามหมายร่วมกัน (Shared meaning) เป็นชุดของคุณลักษณะเด่นที่สมาชิกใน

องค์การเห็นคุณค่า หรอืยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ดี ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 องค์ประกอบ 

คือ 1) ความรับผดิชอบของสมาชิกในองค์การ 2) การก าหนดทิศทางที่ชัดเจนขององค์การ

ในด้านจุดประสงค์ และความคาดหวัง การปฏิบัติงาน 3) การประสานหรือร่วมมอืกันของ

สมาชิกในองค์การ 4) การให้การสนับสนุนการจัดการและความช่วยเหลือต่าง ๆ จาก

ผูบ้ริหารหรอืผูบ้ังคับบัญชา และ 5) การตดิต่อสื่อสาร 

  กรกฎ แสงเกตุ (2556, หน้า 63) ได้ศึกษา วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพ

ชีวติการท างานของก าลังพลวิทยาลัยแพทยศาสตร์พระมงกุฎเกล้า ได้ก าหนดองค์ประกอบ

วัฒนธรรมองค์การไว้ 9 ด้าน ดังนี ้1) ด้านการก าหนดทิศทางนโยบาย 2) ด้านความ

รับผิดชอบของบุคลากร 3) ด้านความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 4) ด้านการดูแลเอาใจใส่

ซึ่งกันและกัน 5) ด้านการให้อ านาจ 6) ด้านการตดิต่อสื่อสาร 7) ด้านการรว่มมอืกันของ

สมาชิกในองค์การ 8) ด้านการให้การสนับสนุนการจัดการ และ9) ด้านความมีวนิัยทหาร  

  ชุลีพร เกลี้ยงสง (2556, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศกึษา กลยุทธ์การพัฒนา

วัฒนธรรมองค์การเพื่อส่งเสริมการเป็นชุมชนแหง่การเรียนรู้ ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ได้ก าหนดองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การไว้ 8 ด้าน ดังนี้ (1) ความรับผดิชอบของสมาชิก

ในสถานศกึษา (2) การก าหนดทิศทางที่ชัดเจน (3) การประสานความรว่มมอืกัน 

ของสมาชิกในสถานศกึษา (4) การให้การสนับสนุนการจัดการ (5) การตดิต่อสื่อสารและ

การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศในการสื่อสาร (6) การให้อ านาจบุคลากร (7) การดูแลเอาใจ

ใส่ซึ่งกันและกัน (8) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

  พิศ ศรสีวัสดิ์ (2557, หน้า 101) ได้ศกึษา วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวติการท างานของครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา จังหวัดนครสวรรค์ สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 42 ได้ก าหนดองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การไว้ 

10 ด้าน ดังนี ้1) ด้านความมุ่งประสงค์ของสถานศกึษา 2) ด้านการมอบอ านาจ  

3) ด้านการตัดสินใจ 4) ด้านความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 5) ด้านความไว้วางใจ  
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6) ด้านความมคีุณภาพ 7) ด้านการให้การยอมรับ 8) ด้านความเอือ้อาทร  

9) ด้านความซื่อสัตย์ 10) ด้านความหลากหลายของบุคลากร 

  ละคร เขียนชานาจ (2557, หน้า 103) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผล

ต่อการด าเนินงานการประกันคุณภาพภายในสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 30 ได้ก าหนดองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การไว้ 8 ด้าน 

ดังนี้ 1) ด้านความมุง่ประสงค์ของสถานศกึษา 2) ด้านการมอบอ านาจ 3) ด้านการตัดสินใจ 

4) ด้านความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 5) ด้านความไว้วางใจ 6) ด้านความมคีุณภาพ 

7) ด้านการยอมรับ 8) ด้านความเอื้ออาทร 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของ

นักวิชาการต่างๆ ดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบเป็น

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี และเพื่อการวิจัย ดังแสดงในตาราง 11 

ตาราง 11 การสังเคราะห์องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การ 

 

 

 

องคป์ระกอบวัฒนธรรมองค์การ 

แหลง่ข้อมูล/นักวจิัย 
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ความมุ่งประสงค์ขององค์การ        4 57.14  

การมอบอ านาจ        6 85.71  

การตัดสนิใจ        4 57.14  

ความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงขององค์การ        6 85.71  

ความไว้วางใจ        4 57.14  

ความมีคุณภาพ        4 57.14  

การยอมรับ        4 57.14  

ความเอื้ออาทร        4 57.14  

ความซื่อสัตย์สุจรติ        3 42.85  

ความหลากหลายของบุคลากร        3 42.85  

ความรับผิดชอบของสมาชิกในองค์การ        3 42.85  
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

 

 

องคป์ระกอบวัฒนธรรมองค์การ 

แหลง่ข้อมูล/นักวจิัย 
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ความมุ่งประสงค์ขององค์การ        4 57.14  

ทิศทางนโยบายขององค์การ        3 42.85  

การตดิต่อสื่อสาร        3 42.85  

ความประสานหรือรว่มมือกันของสมาชิกในองค์การ        3 42.85  

การใหก้ารสนับสนุนการจัดการ        3 42.85  

วินัย        1 14.28  

การดูแลให้ความส าคัญกับสมาชิก        2 28.57  

 

 

 จากตาราง 11 เห็นได้ว่า องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การที่เป็นกรอบแนวคิด

เชงิทฤษฎี ที่ได้จากการสังเคราะห์มจี านวน 17 องค์ประกอบ จากนักการศกึษาจ านวน  

7 คน การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยใช้เกณฑ์คัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตัง้แต่ 4 ขึน้ไป หรอื

ร้อยละ 50 ได้องค์ประกอบจ านวน 8 องค์ประกอบ โดยเรียงตามความถี่สูงสุดไปหาน้อย

ที่สุด คอื 1) การมอบอ านาจ 2) ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 3) ความมุ่งประสงค์

ขององค์การ 4) การตัดสินใจ 5) ความไว้วางใจ 6) ความมคีุณภาพ 7) การยอมรับ  

8) ความเอื้ออาทร แตเ่นื่องจากมี 2 องค์ประกอบที่ตรงกับองค์ประกอบของความผูกพัน

กับองค์การ ได้แก่ องค์ประกอบความรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และความมุง่ประสงค์

ขององค์การ ผู้วิจัยจึงตัดองค์ประกอบ 2 ตัวนีอ้อกจากองค์ประกอบของวัฒนธรรม

องค์การ ดังนัน้ วัฒนธรรมองค์การ จงึประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ เรียงล าดับ 

ตามความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุด และตั้งช่ือองค์ประกอบได้ดังนี ้1) การมอบอ านาจ  

2) การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 3) ความไว้วางใจ 4) ความมคีุณภาพของงาน  

5) การยอมรับจากเพื่อนรว่มงาน และ 6) ความเอือ้อาทร แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้  

ดังภาพประกอบ 11 
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ภาพประกอบ 11 รูปแบบการวัดวัฒนธรรมองค์การ 

 

 จากภาพประกอบ 11 แสดงรูปแบบการวัดวัฒนธรรมองค์การที่ได้จากการ

สังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ ซึ่ง

ประกอบด้วย  

 1. การมอบอ านาจ  

    ชุลีพร เกลี้ยงสง (2556, หน้า 14) ได้ให้ความหมายการมอบอ านาจว่า 

ผูบ้ริหารได้ก าหนดกรอบการท างาน จัดวางตัวบุคคลให้เหมาะสมกับการท างานตรง 

ตามความรู้ ความสามารถ ความถนัด มีการกระจายอ านาจ และมีอสิระในการท างาน  

มีสทิธิเท่าเทียมกันในการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร การตัดสินใจให้แก่ครูในการจัดการเรยีน 

การสอน การพัฒนานักเรียน การดูแลช่วยเหลือนักเรียน ในท านองเดียวกันกับ 

พิศ ศรสีวัสดิ์ (2557, หน้า 6) กล่าวว่า การมอบอ านาจ หมายถึง การที่สถานศกึษา 

ได้มอบหมายใหบุ้คลากรปฏิบัติงานไปพร้อมๆ กับการมอบอ านาจการตัดสินใจ 

ในการปฏิบัติงานนั้น ๆ การกระจายอ านาจให้บุคลากรมีสว่นร่วมในการบริหารงาน 

ในสถานศกึษามากขึ้น ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและเต็มใจรับผิดชอบงานที่ได้รับ

มอบหมาย รวมทั้งการมอบอ านาจให้บุคลากรปฏิบัติงานมคีวามเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถของบุคลากรแตล่ะคน และละคร เขียนนาจ (2557, หน้า 7) กล่าวว่า  

วัฒนธรรม

องค์การ 

การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

 

การมอบอ านาจ 

ความไว้วางใจ 

ความมคีุณภาพของงาน 

การยอมรับจากเพื่อนรว่มงาน 

ความเอื้ออาทร 
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การมอบอ านาจ หมายถึง ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงานโดยค านึงถึง 

ความถนัด ความรู้ ความสามารถ ความเท่าเทียมกัน ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถแสดงออก

ทางความคิด ทักษะในการปฏิบัติงานในหน้าที่ๆ ในบางสถานการณ์ มคีวามเข้าใจในภาระ

งานที่ได้รับมอบหมายและปฏิบัติดว้ยความเต็มใจ 

  สรุปได้วา่ การมอบอ านาจ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารได้ก าหนดกรอบการ

ท างาน จัดวางครูให้เหมาะสมกับการท างานตรงตามความรู้ ความสามารถ ความถนัด  

มีการกระจายอ านาจและมีอิสระในการท างาน เปิดโอกาสใหค้รูได้ใชค้วามรู ้ความสามารถ

อย่างเต็มทีใ่นการในการปฏิบัติงาน  

 2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

    พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 6) กล่าวว่า การตัดสินใจ หมายถึง การที่

สถานศกึษาได้ตัดสนิใจปฏิบัติงานต่าง ๆ โดยก าหนดจากทางเลือกหลาย ๆ ทางเลือกและ

ได้ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการปฏิบัติมากที่สุดรวมทั้งบุคลากรที่ได้รับผลกระทบโดยตรง

และบุคลากรที่มคีวามรูค้วามเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆ ได้มีสว่นร่วมในการตัดสินใจ และใน

ท านองเดียวกันละคร เขยีนนาจ (2557, หน้า 7) กล่าวว่า การตัดสินใจ หมายถึง ผู้บริหาร

เลือกวิธีปฏิบัติที่เห็นว่าดีที่สุดเพื่อใหง้านบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยอาศัยข้อมูลต่าง ๆ 

ในการพิจารณา มกีารด าเนินการอย่างมีรูปแบบขั้นตอนและกระบวนการอย่างเป็นระบบ 

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นรว่มตามความเหมาะสม 

  สรุปได้วา่ การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาส

ให้มกีารตัดสินใจปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ โดยมี

กระบวนการใชเ้หตุผลในการพิจารณาวิเคราะห์โดยก าหนดจากทางเลือกหลาย ๆ 

ทางเลือก ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องนัน้ ๆ และ

การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจและได้รับผลกระทบโดยตรงจากการตัดสินใจนั้น 

 3. ความไว้วางใจ  

     พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 6) กล่าวว่า  ความไว้วางใจ หมายถึง  

การที่สถานศกึษาให้โอกาสบุคลากรได้เลือกปฏิบัติงานตามความรูค้วามสามารถและ 

ความตอ้งการของตน การใหค้วามเช่ือม่ันในศักยภาพของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานใหบ้รรลุ

ตามเป้าหมาย รวมทั้งบุคลากรมีการสื่อสารแบบเปิดเผยความรู้สกึต่อกัน ท าให้บรรยากาศ

การปฏิบัติงานเต็มไปด้วยความไว้เนือ้เชื่อใจกัน และในท านองเดียวกันละคร เขยีนนาจ 

(2557, หน้า 7) ได้ให้ความหมายว่าความไว้วางใจ หมายถึง การส่งเสริม การสร้างความ
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เข้าใจผูใ้ต้บังคับบัญชา การสร้างบรรยากาศของการไว้เนื้อเช่ือใจกัน การยอมรับซึ่งกันและ

กัน มีการตดิต่อสื่อสารแบบเปิดเผยและคอยให้ความช่วยเหลอืในการปฏิบัติงาน 

  สรุปได้วา่ ความไว้วางใจ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารเปิดให้โอกาสครูได้เลือก

ปฏิบัติงานตามความรูค้วามสามารถและความต้องการของตน เชื่อมั่นในศักยภาพที่จะ

ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย มีการสื่อสารแบบเปิดเผยความรูส้ึกที่ดตี่อกัน สร้าง

บรรยากาศการปฏิบัติงานที่เต็มไปด้วยความไว้เนือ้เชื่อใจกัน ให้ความช่วยเหลือในการ

ปฏิบัติงาน และมีการยอมรับซึ่งกันและกัน 

 4. ความมีคุณภาพของงาน 

    พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 6) กล่าวว่า ความมคีุณภาพ หมายถึง การที่

สถานศกึษาได้การปฏิบัติงานต่างๆได้อย่างมมีาตรฐานและคุณภาพโดยที่บุคลากรทุกคนได้

ร่วมมือกันพัฒนาคุณภาพสถานศกึษาจัดสิ่งอ านวยความสะดวกและการจัดบรรยากาศที่

เอือ้ต่อการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ สอดคล้องกับละคร เขียนนาจ (2557, หน้า 7) 

กล่าวว่า ความมคีุณภาพ หมายถึง บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่

ก าหนดโดยมีการสร้างแรงจูงใจและบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
  สรุปได้วา่ ความมคีุณภาพของงาน หมายถึง การที่ผูบ้ริหารและครูร่วมมอื

กันพัฒนาคุณภาพสถานศกึษาด้วยการปฏิบัติงานต่างๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายของ

สถานศกึษา ครูสามารถปฏิบัติงานได้ตามเกณฑม์าตรฐานที่ก าหนดไว้ โดยมีการสร้าง

แรงจูงใจและบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพ  

 5. การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

     พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 6) กล่าวว่าการยอมรับ หมายถึง การที่

สถานศกึษาให้ความส าคัญและยอมรับในความคิดเห็น ความรู้ ความสามารถของบุคลากร

แตล่ะคนมีการยกย่องชมเชยในผลงานความส าเร็จของบุคลากร รวมถึงให้การยอมรับใน

ความผิดพลาดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน และในท านองเดียวกัน 

ละคร เขียนนาจ (2557, หน้า 7) กล่าวว่า การยอมรับ หมายถึง ผูบ้ริหารเปิดโอกาสและ

ยอมรับฟังความคดิเห็นของบุคลากร พร้อมทั้งส่งเสริมในการแสวงหาแนวคิดที่ดีและ

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ชื่นชมผลงานของบุคลากรและบุคคลภายนอก

ให้การสนับสนุนช่วยเหลือการด าเนินงานของสถานศกึษา 
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  สรุปได้วา่ การยอมรับจากเพื่อนรว่มงาน หมายถึง การที่ผูบ้ริหารเห็นคุณค่า

ในความคิดเห็น ความรู้ ความสามารถของบุคลากร ส่งเสริมการแสวงหาแนวคิดที่ดีและ

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน มีการยกย่องชมเชยในผลงานความส าเร็จของ

บุคลากร และบุคคลภายนอกใหก้ารสนับสนุนชว่ยเหลอืการด าเนินงานของสถานศึกษา 

 6. ความเอื้ออาทร 

     ศรรีัตน์ บัวใหญ่ (2553, หน้า 7) กล่าวว่าความเอือ้อาทร หมายถึง การดูแล 

สนใจ เอาใจใส่ความเป็นอยู่ และการปฏิบัติงานของบุคลากร เห็นคุณค่าของสิ่งที่ดีงาม  

เชื่อในสิ่งที่ถูกต้อง และยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรม สอดคล้องกับพิศ ศรสีวัสดิ์ (2557, 

หนา้ 7) กล่าวว่า ความเอือ้อาทร หมายถึง การที่สถานศกึษาให้การดูแลเอาใจใส่ในความ

เป็นอยู่ของบุคลากรทั้งด้านการงานและส่วนตัว สนับสนุนส่งเสริมความก้าวหนา้ทางอาชีพ

ของบุคลากร การจัดสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูลให้กับบุคลากรในสถานศกึษา  และใน

ท านองเดียวกันละคร เขยีนนาจ (2557, หน้า 7) กล่าวว่าความเอื้ออาทร หมายถึง การเอา

ใจใส่ดูแลในเรื่องความเป็นอยู่และส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากรในสถานศกึษา  

ให้ความช่วยเหลือและให้ความยุติธรรมแก่บุคลากรทุกคนในสถานศกึษา 

 

  สรุปได้วา่ ความเอือ้อาทร หมายถึง การที่ผูบ้ริหารให้การดูแลเอาใจใส่ใน

ความเป็นอยู่ของบุคลากรทั้งด้านการงานและส่วนตัว สนับสนุนส่งเสริมความก้าวหน้าทาง

อาชีพของบุคลากร จัดสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูลใหก้ับบุคลากรในสถานศกึษาอย่าง

เป็นธรรม 

  โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์ 

เพื่อก าหนดองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ ดังตาราง 12 
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ตาราง 12 องค์ประกอบ นยิามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องวัฒนธรรม 

             องค์การ 

องค์ประกอบ นิยามเชงิปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี ้

1. การมอบ

อ านาจ 

การที่ผู้บรหิารไดก้ าหนดกรอบการ

ท างาน จัดวางครูให้เหมาะสมกับการ

ท างานตรงตามความรู ้ความสามารถ  

ความถนัด มีการกระจายอ านาจและมี

อิสระในการท างาน เปิดโอกาส 

ให้ครูได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่าง

เต็มท่ีในการในการปฏิบัติงาน 

1.1 ผู้บรหิารได้ก าหนดกรอบการท างาน และจัดวางครู

ให้ปฏบัิติงานเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และ

ความถนัด 

1.2 โรงเรยีนมกีารกระจายอ านาจให้ครู 

ได้มีส่วนรว่มในการบรหิารงาน 

1.3 ครมูคีวามพึงพอใจและเต็มใจรับผิดชอบงาน 

ท่ีได้รับมอบหมาย 

1.4 ครูมีอิสระเต็มท่ีในการด าเนินกิจกรรมการเรียนการ

สอน และพัฒนานักเรยีนดว้ยตนเองได้ 

1.5 โรงเรยีนให้โอกาสครูได้ใช้ความรู้ ความสามารถ 

และทักษะในการปฏิบัติงาน 

อย่างเต็มท่ี 

2. การมสีว่น

รว่มในการ

ตัดสินใจ 

การที่ผู้บรหิารเปิดโอกาสให้มีการ

ตัดสินใจปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อให้การ

ปฏบัิติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ โดยมี

กระบวนการใช้เหตุผลในการพิจารณา

วิเคราะห์โดยก าหนดจากทางเลือกหลาย 

ๆ ทางเลอืก ค านึงถึงความเป็นไปได้ใน

การปฏิบัติ ความรูค้วามเชี่ยวชาญใน

เรื่องน้ัน ๆ และการมีสว่นร่วมในการ

ตัดสินใจและได้รับผลกระทบโดยตรง

จากการตัดสนิใจน้ัน 

2.1 ผู้บริหารมกีารตัดสนิใจปฏบัิติงานต่าง ๆ  

โดยมกีระบวนการใช้เหตุผลในการพิจารณาวิเคราะห์

การสร้างทางเลอืกไวห้ลายทาง 

2.2 ผู้บรหิารมกีารตัดสนิใจปฏบัิติงานต่าง ๆ โดย

ค านึงถึงความเป็นไปไดใ้นการปฏิบัติมากท่ีสุด 

2.3 ครมูสีว่นรว่มในการตัดสนิใจในการปฏบัิติงานอย่าง

เหมาะสม  

2.4 ครมูคีวามรู้ความเชี่ยวชาญและมีการตัดสนิใจ

อย่างรอบคอบในเรื่องน้ัน ๆ เพื่อประสทิธิภาพของ

โรงเรยีน 

2.5 ครูไดร้ับผลกระทบโดยตรงจากการรว่มตัดสินใจ 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

3 ความไวว้างใจ การท่ีผู้บริหารเปิดให้โอกาสครูได้เลอืก

ปฏบัิตงิานตามความรู้ความสามารถและ

ความตอ้งการของตน เชื่อม่ันในศักยภาพท่ี

จะปฏบัิตงิานให้บรรลุตามเป้าหมาย มกีาร

สื่อสารแบบเปิดเผยความรู้สกึท่ีดีตอ่กัน 

สร้างบรรยากาศการปฏบัิตงิานท่ีเต็มไป

ด้วยความไว้เนื้อเชื่อใจกัน ให้ความ

ชว่ยเหลอืในการปฏบัิตงิาน และมีการ

ยอมรับซึ่งกันและกัน 

3.1 ผู้บริหารเปิดให้โอกาสครูไดเ้ลอืก

ปฏบัิตงิานตามความรู้ความสามารถและ

ความตอ้งการของตน 

3.2 ผู้บริหารและเพื่อนครูเชื่อม่ันใน

ศักยภาพของครท่ีูจะปฏิบัตงิานให้บรรลุ 

ตามเป้าหมายได ้

3.3 เพื่อนครมูกีารสื่อสารแบบเปิดเผย

ความรู้สกึท่ีดตีอ่กัน และสร้างบรรยากาศ

การปฏบัิตงิานเต็มไปด้วยความไว้เนื้อเชื่อใจ

กัน 

3.4 ผู้บริหารมกีารสง่เสริมสนับสนุนครู 

ให้ปฏบัิตงิานให้บรรลุผลส าเร็จตาม

จุดประสงค์ 

3.5 ครทุูกฝ่ายให้การยอมรับและมีส่วนร่วม 

ในการปฏบัิตงิานให้บรรลุตามจดุประสงค์

ของโรงเรียน 

4. ความมี

คุณภาพของงาน 

ผู้บริหารและครูร่วมมอืกันพัฒนาคุณภาพ

สถานศกึษาในการปฏบัิตงิานตา่งๆ บรรลุ

ตามเป้าหมายของสถานศึกษา และครู

สามารถปฏบัิตงิานได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน

ท่ีก าหนดไว้ โดยมีการสร้างแรงจูงใจและ

บรรยากาศท่ีดใีนการปฏบัิตงิาน 

ให้มีประสิทธิภาพ 

4.1 ผู้บริหารและครูร่วมมอืกันพัฒนา

คุณภาพสถานศึกษาในการปฏบัิตงิานตา่งๆ 

บรรลุตามเป้าหมายของสถานศึกษา 

4.2 สถานศกึษาคาดหวังในมาตรฐานและ

คุณภาพการปฏบัิตงิานของบุคลากร 

4.3 ครูได้ร่วมมอืกนัก าหนดแผนกลยุทธ์เพื่อ

พัฒนาคุณภาพสถานศกึษา 

4.4 ครูสามารถปฏบัิตงิานได้ตามเกณฑ์

มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

4.5 สถานศกึษามกีารสร้างแรงจูงใจและ

บรรยากาศท่ีดใีนการปฏบัิตงิาน 

ให้มีประสิทธิภาพ 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

5 การยอมรับ

จากเพ่ือน

ร่วมงาน 

การท่ีผู้บริหารเห็นคุณค่าในความคิดเห็น 

ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 

ส่งเสริมการแสวงหาแนวคดิท่ีดแีละ

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการปฏบัิตงิาน 

มกีารยกย่องชมเชยในผลงานความส าเร็จ

ของบุคลากร และบุคคลภายนอกให้การ

สนับสนุนชว่ยเหลอืการด าเนินงานของ

สถานศกึษา 

5.1 ผู้บริหารเห็นคุณค่าในความรู้

ความสามารถของบุคลากร 

5.2 ผู้บริหารให้ความส าคัญและยอมรับ 

ในความคิดเห็นของบุคลากร 

5.3 ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากร 

ในการแสวงหาแนวคิดท่ีดแีละความริเร่ิม

สร้างสรรค์ในการปฏบัิตงิานอยู่เสมอ 

5.4 ครูได้รับการยกย่อง ชมเชยในผลงาน

ความส าเร็จจากเพื่อนร่วมงาน 

5.4 บุคคลภายนอกให้การสนับสนุน

ชว่ยเหลอืการด าเนินงานของสถานศกึษา 

6 ความเอื้อ

อาทร 

การท่ีผู้บริหารให้การดูแลเอาใจใส ่

ในความเป็นอยูข่องบุคลากรท้ังดา้นการ

งานและส่วนตัว สนับสนุนส่งเสริม

ความก้าวหนา้ทางอาชีพของบุคลากร จัด

สวัสดกิารและประโยชนเ์กือ้กูลให้กับ

บุคลากรในสถานศึกษาอย่างเป็นธรรม 

6.1 ผู้บริหารให้การดูแลเอาใจใส่ในความ

เป็นอยูข่องบุคลากรท้ังดา้นการงานและ

ส่วนตัว 

6.2 ผู้บริหารให้การสนับสนุนก้าวหน้า 

ทางอาชพีของบุคลากร 

6.3 ผู้บริหารจัดสวัสดกิารและประโยชน์

เกือ้กูลให้กับบุคลากรอย่างเป็นธรรม 

6.4 เพื่อนครูให้ความช่วยเหลอืเกือ้กูลกัน 

ท้ังในดา้นการงานและส่วนตัว 

 

5. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 
 

      การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  

ดังมเีนือ้หาต่อไปนี้ 

 5.1 แนวคดิเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

   ความพึงพอใจในงาน เป็นทัศนคต ิอารมณ์หรอืความรู้สกึของบุคคล 

ที่มตี่อการท างาน ซึ่งสง่ผลส าคัญต่อการก าหนดพฤติกรรมในการท างาน  

โดยผู้ที่มคีวามพอใจจะเป็นผูท้ี่ชอบงานที่ท าอยู่มากกว่าไม่ชอบ ซึ่งเกี่ยวข้องกับทัศนคติ 
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ต่องาน ตอ่ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน (Jewell, 1998, 

p. 211) การศกึษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานพบว่ามีแนวทางในการศกึษา 3 แนวทาง 

ได้แก่ แนวทางที่หนึ่งมุ่งศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวม โดยเห็นว่าความพึงพอใจ 

ในงานเป็นมโนทัศน์ร่วมที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงความชอบหรือความไม่ชอบของบุคคลเกี่ยวกับ

งานที่ท า เป็นสภาวะภายในจติใจหรอือารมณ์ที่เป็นภาพรวมของความพึงพอใจของบุคคล 

แนวทางที่สอง มุง่ศกึษาความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน โดยเห็นว่าความพึงพอใจในงาน

เป็นมโนทัศนท์ี่จ าแนกออกเป็นด้านๆ อย่างอสิระ แนวทางที่สามมุ่งศกึษาความพึงพอใจ 

ในงาน โดยมองว่าความพึงพอใจในงานเป็นการกระท าเพื่อสนองตอบความตอ้งการ 

ของบุคคล ซึ่งพฤติกรรมของคนในองค์การจะถูกก าหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจต่างๆ  

ซึ่งแรงจูงใจเหล่านี้อาจมีลักษณะแตกต่างกัน การก าหนดกลยุทธ์และวิธีการที่จะใช้ 

ในการจูงใจใหส้อดคล้องและสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรใหไ้ด้มากที่สุด 

จะน ามาซึ่งความพึงพอใจในงานและผลงานที่ดี มีประสิทธิภาพ (Jewell, 1998, pp. 212-

217)   

  Mumford (1972, pp. 4-5 อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหริัญ, 2550, หนา้ 12-13) 

ได้จ าแนกแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจากผลการวิจัย ออกเป็น 5 กลุ่ม ดังนี้    

1) กลุ่มความตอ้งการทางด้านจติวิทยา (The Psychological needs school) กลุ่มนีไ้ด้แก่ 

Maslow, Herzberg และ Likert โดยมองความพงึพอใจในงานเกิดจากความตอ้งการ 

ของบุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จของงานและความต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น           

2) กลุ่มภาวะผูน้ า (Leadership school) มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบและ        

การปฏิบัติงานของผูน้ าที่มีต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา กลุ่มนี้ได้แก่ Blake, Mouton และ Fiedler  

3) กลุ่มความพยายามตอ่รองรางวัล (Effort-reward bargain school) เป็นกลุ่มที่มองความ

พึงพอใจในงานจากรายได้ เงนิเดือนและผลตอบแทนอื่น กลุ่มนี้ได้แก่ กลุ่มบริหารธุรกิจของ

มหาวิทยาลัยแมนเซสเตอร์ (Manchester business school) 4) กลุ่มอุดมการณท์างการ

จัดการ (Management ideology school) มองความพึงพอใจจากพฤติกรรมการบริหารของ

องค์การ ได้แก่ Crozier และ Gouldner 5) กลุ่มเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work 

content and job design) มองความพึงพอใจในงานว่าเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน กลุ่ม

แนวความคิดนีไ้ด้แก่ นักวิชาการจากสถาบันทาวิสตอค (Tavistock institute) มหาวิทยาลัย

ลอนดอน ในส่วนของ Green and craft (1979, p. 270 อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหริัญ, 2550, 

หนา้ 13) ได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจและ   การปฏิบัติงาน พบว่ามี 3 แนวคิด 
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คือ 1) ความพึงพอใจท าให้เกิดการปฏิบัติงาน (Satisfaction causes performance) กลุ่มนี้มี

ความเช่ือว่า ผูท้ี่มคีวามสุขจากการท างานจะมีผลผลติจากงาน ซึ่งได้แก่ แนวคิดของ 

Vroom (1964) 2) การปฏิบัติงานท าให้เกิดความพึงพอใจ (Performance causes 

satisfaction) กลุ่มนีม้ีความเช่ือวา่ ผลงานที่ดีจะสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลได้ ได้แก่ 

แนวความคิดของ Porter and Lawler (1968) 3) รางวัลเป็นปัจจัยของความพึงพอใจและ

การปฏิบัติงาน (Reward as a causal factor) แนวความคิดนีม้องรางวัลหรอืสิ่งที่ได้รับว่า

เกิดจากตัวแปรต้น คอืความพึงพอใจและคุณลักษณะของงาน กลุ่มนี้ ได้แก่ ผลงานของ 

Brayfield and Crockett (1955) 

  จากแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานข้างต้นสรุปได้ว่า การที่

บุคลากรจะเกิด  ความพึงพอใจในการท างานมากหรือน้อย ย่อมขึน้อยู่กับสิ่งจูงใจที่มีอยู่ใน

หนว่ยงาน ถ้าหน่วยงานมปีัจจัยที่เป็นสิ่งจูงใจมาก โดยหลักการแลว้บุคคลในหนว่ยงานนั้น

ย่อมเกิดความพึงพอใจในงานมาก ท าให้บุคลากรมีความรูส้ึกผูกพันกับงาน อยากท างาน 

ทุ่มเทความสามารถเพื่องาน เต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 

  การใชว้ิธีจูงใจให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จ าเป็นต้องอาศัยทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเข้ามาช่วยก าหนดแนวทาง ซึ่งทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีหลายทฤษฎี ได้แก่ 

  1. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงความ

พึงพอใจในแงท่ี่วา่ บุคคลจะเกิดความพึงพอใจได้ก็ต่อเมื่อเขาประเมนิว่างานนั้นๆ จะน า

ผลตอบแทนมาให้ ซึ่งบุคคลได้มกีารตัดสินใจไว้ล่วงหนา้แล้ววา่คุณค่าของสิ่งที่ได้รับ เช่น 

รายได้ การส่งเสริมให้ก้าวหน้า สภาพการท างานที่ดีขึน้นั้นเป็นเช่นไร บุคคลนั้นจงึเลือกเอา

งานที่น าผลลัพธ์เหล่านั้นมาให้และในขั้นสุดท้าย เมื่อมีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธ์

ต่างๆ บุคคลจะรู้ถึงความพึงพอใจที่เกิดขึน้ ทฤษฎีแหง่ความคาดหวัง (Expectancy theory) 

ของ Vroom (1964, pp. 91-103) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างาน เรียกว่า 

VIE Vroom ซึ่งได้รับความนิยมอย่างสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ 

ในการท างาน บางทีเรียกว่า ทฤษฎี V. I. E. เนื่องจากมีองค์ประกอบของทฤษฎีที่ส าคัญ 

ดังนี้  
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  V = Valence หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคล 

ในเป้าหมายรางวัล กล่าวอีกในหนึ่งก็คือ คุณค่าหรอืความส าคัญของรางวัลที่บุคคลใหก้ับ

รางวัลนั้น 

  I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมอืของผลลัพธ์ (Outcomes) 

หรอืรางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรอืรางวัลอีกอย่างหนึ่ง 

  E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวังถึงสิ่งที่เป็นไปได้ของการได้ผลลัพธ์

หรอืรางวัลที่ต้องการเมื่อเกิดพฤติกรรมบางอย่าง เช่น การดูหนังสือใหม้ากขึ้นจะท าให้ได้

คะแนนดีจรงิหรอื 

  แนวความคิดนี้ Vroom มีความเห็นว่าบุคคลจะพิจารณาทางเลือกต่าง ๆ  

ที่มอียู่ โดยจะเลือกทางเลือกที่เช่ือวา่จะน าไปสู่ผลตอบแทน หรอืรางวัลที่เขาต้องการมาก

ที่สุด ทฤษฎีนีท้ านายว่า บุคคลแต่ละคนจะเลือกทางเลือกที่มผีลตอบแทนสูงที่สุด ทฤษฎี 

การคาดหวังของ Vroom มีข้อสังเกต คือ บุคคลจะได้รับการจูงใจที่จะใช้ความพยายาม 

ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ หรอืให้ส าเร็จตอ่เป้าหมายต่อเมื่อมีความเชื่อใน    

ความสามารถของตนเองว่า ความพยายามในการปฏิบัติงานจะมีผลในทางดี และผล 

ของการปฏิบัติงานจะช่วยใหไ้ด้ผลตอบแทนตามที่ต้องการหรือพึงปรารถนา หรอือาจสรุป

ได้วา่ การที่จะโน้มน้าวจิตใจคนท างานขึ้นอยู่กับความคาดหวังที่คนเชื่อว่า ความพยายาม

ของคนจะสัมฤทธิ์ผลออกมาเป็นระดับผลงาน ดังนั้นบุคคลจะท างานให้ส าเร็จหรอืไม่

ประการใดย่อมขึน้อยู่กับจติภาพ และความเชื่อของเขาว่าเขาตอ้งการหรอืไม่ต้องการอะไร 

และจะใช้กลยุทธ์อะไรที่จะด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายตามที่เขาเลือกทางเดินเอาไว้  

  ปัจจัยหลักทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom มี 4 ประการ คือ  

1) ความคาดหมาย หรอืความคาดหวัง คือ ความเชื่อเกี่ยวกับความนา่จะเป็นพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหนึ่งจะก่อใหเ้กิดผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะความมากน้อยของ

ความเช่ือจะอยู่ในช่วงระหว่าง 0 (ไม่มคีวามสัมพันธ์ระหว่างการกระท า และผลลัพธ์ 

อย่างใดอย่างหนึ่งเลย) และ 1 (มีความแนใ่จว่าการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง จะก่อให้เกิด

ผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ) 2) ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตอ้งการ

ของพนักงานส าหรับผลลัพธ์ อย่างใดอย่างหนึ่งความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบได้

ภายในสถานการณ์ของการท างานเราอาจจะคาดหมายได้ว่าผลลัพธ์ เช่น ผลตอบแทน 

การเลื่อนต าแหน่ง และการยกย่อง โดยผู้บังคับบัญชาจะให้ความพอใจในทางบวกผลลัพธ์ 

เชน่ ความขัดแย้งกับเพื่อนรว่มงาน หรอืการต าหนิจากผูบ้ังคับบัญชาจะให้ความพอใจ
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ในทางลบ ในทางทฤษฎีแล้วผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่งจะต้องให้ความพอใจ เพราะว่า

ผลลัพธ์ดังกล่าวนี้จะเกี่ยวพันกับความตอ้งการของบุคคล 3) ผลลัพธ์ คอื ผลที่ตดิตามมา

ของพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งและอาจจะแยกประเภทเป็นผลลัพธ์ระดับที่หนึ่ง และ

ผลลัพธ์ระดับที่สอง ผลลัพธ์ระดับที่หนึ่งจะหมายถึงผลการปฏิบัติงานที่สบืเนื่องมาจาก 

การใชก้ าลังความพยายามของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มขึ้น หรอืการเลื่อน

ต าแหน่ง เป็นต้น 4) สือ่กลาง หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับที่หนึ่งและระดับ

ที่สอง ตามทัศนะของ Vroom สื่อกลางหรอืความคาดหมายแบบที่สองจะอยู่ภายในช่วง 

±1.0 ถ้าหากว่าไม่มคีวามสัมพันธ์ใดๆ ระหว่างผลลัพธ์ระดับที่หนึ่ง และผลลัพธ์ระดับที่

สองแลว้ สื่อกลางจะมีค่าเท่ากับ 0 ซึ่ง Vroom ได้ช้ีให้เห็นว่า ความคาดหมาย และความ

พอใจ จะเป็นสิ่งที่ก าหนดก าลังความพยายาม หรอืแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ถ้า

หากว่าความพอใจหรอืความคาดหมายเท่ากับศูนย์แล้ว แรงจูงใจจะเท่ากับศูนย์ดว้ย หาก

พนักงานคนหนึ่งต้องการเลื่อนต าแหนง่เป็นอย่างมาก (ความพอใจสูง) แตไ่ม่มีความเชื่อว่า  

เขามคีวามสามารถ หรอืทักษะส าหรับการปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ได้ (ความคาดหมาย

ต่ า) หรอืถ้าหากว่า พนักงานมคีวามเชื่อวา่ เขาสามารถปฏิบัติงานที่มอบหมายใหไ้ด้  

(ความคาดหมายสูง) แต่ผลที่ตดิตามมาไม่มคีุณค่าส าหรับเขา (ความพอใจต่ า) แรงจูงใจ

ของการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจะมีน้อยมาก 

 2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของMcGregor 

     ทฤษฎี X ของ McGregor (1960, p.10) ได้ตัง้สมมติฐานเกี่ยวกับคนว่า 

มีลักษณะดังนี้ 1) คนโดยทั่วไปไม่ต้องการท างาน หาโอกาสหลีกเลี่ยง บิดพลิ้วได้จะกระท า

ทันทีเพื่อตนเองจะได้ไม่ตอ้งเหน็ดเหนื่อยในการท างานนั้นๆ 2) คนไม่ชอบท างาน  

ถ้าจะให้คนท างานต้องมกีารบังคับ ควบคุม ดูแลอย่างใกล้ชิด มีรางวัลถ้าท าได้ดแีละท า

โทษคนไม่ท างาน 3) โดยทั่วไปคนหลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ ไม่กระตือรอืร้นที่จะท างาน 

แตอ่ยากมีความมั่นคง รวมความแล้วทฤษฏีนีม้องคนในแง่ร้ายว่าคนมีความตอ้งการ 

ด้านร่างกายแต่เพียงอย่างเดียว ไม่มคีวามต้องการที่สูงขึน้ไป ทฤษฏีนีจ้งึเต็มไปด้วย 

การบังคับ ควบคุม ลงโทษมากกว่าจูงใจให้คนมองเป้าหมายอันสูงค่าทางสังคม 

ความส าเร็จสูงสุดของชีวติ 
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  ทฤษฏี Y ของ McGregor ได้ตัง้สมมติฐานเกี่ยวกับคนในแง่ตรงกันข้ามกับ

ทฤษฎี X คือ 1) โดยทั่วไปใช่วา่คนจะคอยหลีกเลี่ยงงานเท่านั้น ถ้าได้งานที่ตนชอบท า

ร่วมกับคนที่ถูกใจอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม คนเราก็ปรารถนาที่จะท าแตถ่้างานใด

ต้องท าเพราะถูกบังคับ ควบคุม คนอาจจะไม่อยากท างานนั้นๆ ก็ได้ 2) การควบคุมบังคับ

บัญชา บทลงโทษ การข่มขู่ใดๆ ไม่ใช่มรรควิธีที่ดใีนการท างานของมนุษย์ ทางที่ดีควรเปิด

โอกาสใหท้ างานที่เขาชอบ ให้เขารับผดิชอบของเขาเอง เขาจะเกิดความพอใจและท างาน 

ให้บรรลุเป้าหมายได้ 3) การที่กล่าวว่าคนชอบปัดความรับผิดชอบ ไม่กระตอืรือร้น 

ในการท างานแต่ชอบความมั่นคงสว่นตัวนั้น เป็นความรู้สกึที่เกิดจากประสบการณ์เก่าๆ 

มากกว่า ลักษณะของคนไม่ได้มคีุณสมบัติดังกล่าวเพียงอย่างเดียว ถ้าได้มกีารจัดการ

บริหารที่ถูกต้องเหมาะสมสอดคล้องกับความตอ้งการแล้ว คนก็อยากท างาน  

อยากมีความรับผิดชอบมากขึ้น  

  McGregor ชีใ้ห้เห็นว่าการจูงใจคนให้ท างานนั้นต้องใช้ทฤษฏี Y และมองคน

ในแง่ดเีปิดโอกาสใหใ้ช้ความสามารถอย่างเต็มที่จะจูงใจได้มากกว่าทฤษฎี X แตท่ั้งนีม้ิได้

หมายความว่าจะละเลยต่อการควบคุมงานโดยสิน้เชงิ 

 3. ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of need) 

  Maslow (1970, pp. 35-47) ได้ตัง้ทฤษฏีนีข้ึน้บนข้อสมมตฐิานเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของมนุษย์ 3 ประการดังนี้ 1) มนุษย์ทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการนี้

จะมีอยู่ตลอดเวลาไม่มีที่สิน้สุด 2) ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว 

จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมตอ่ไป ความตอ้งการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้น 

ที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 3) ความตอ้งการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ า

ไปสูงตามล าดับความตอ้งการของมนุษย์ ทฤษฏีความตอ้งการของ Maslow ได้กล่าวว่า 

มนุษย์เกิดมาพร้อมดว้ยความตอ้งการ 5 ประการ ได้แก่ 1) ความตอ้งการทางร่างกาย 

(Physiological needs) ได้แก่ ความต้องการด้านปัจจัยสี่ คือ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่

อาศัยและยารักษาโรคซึ่งเป็นความตอ้งการขั้นพืน้ฐาน  2) ความตอ้งการด้านความมั่นคง

และปลอดภัย (Safety needs) ได้แก่ ความต้องการความปลอดภัยมีที่ยึดเหนี่ยวทางใจ

ปราศจากความกลัวการสูญเสียและอันตรายทั้งปวง 3) ความตอ้งการความรักและ     

การยอมรับทางสังคม (Belongingness and Love Needs) เป็นความตอ้งการที่เกิดขึ้น

หลังจากที่ความตอ้งการทั้งสองขัน้แรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในขั้นนี้ 
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เป็นความตอ้งการระหว่างบุคคลเป็นความตอ้งการที่จะสัมพันธ์กับผูอ้ื่น ในสังคมรูปแบบ

ต่างๆ กัน เช่น สามี-ภรรยา พ่อ แม่ ลูก คนรัก ครอบครัว เพื่อนฝูง ผูบ้ังคับบัญชา และ

เพื่อนรว่มงาน 4) ความต้องการทางด้านเกียรตยิศและชื่อเสียง (Self - esteem needs)        

เป็นความตอ้งการที่จะมีเกียรติยศ ชื่อเสียง ตอ้งการมีหน้าตาในสังคมมีความนยิมนับถือ 

ในตนเอง ซึ่งเป็นความตอ้งการขั้นสูงขึ้น ในขั้นนีค้นเราจะมีความตอ้งการ การยอมรับ 

จากสังคม พอใจและภูมิใจในตนเอง 5) ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Self – 

actualization needs) เป็นความตอ้งการจะพัฒนาศักยภาพของตนเป็นความตอ้งการ 

ขั้นสูงสุดของมนุษย์เป็นขั้นที่มนุษย์ไม่ตอ้งกังวลเรื่องเศรษฐกิจในครอบครัว เรื่อง 

ความปลอดภัย เรื่องความรักหรือศักดิ์ศรี 

 4. ทฤษฏีสองปัจจัย ของเฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg’s Two – factor Theory) 

     Herzberg, Mausner and Snyderman (1959, pp. 110-111) ตั้งสมมตฐิานว่า 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพอใจในงานจะถูกแยกและท าให้แตกต่างไปจากปัจจัยที่น าไปสู่   

ความไม่พอใจในงาน โดยแบ่งเป็นสองปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน     

ซึ่งปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ทัศนคติในทางบวก เพราะท าให้เกิดความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน มีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง ในขณะที่ปัจจัยค้ าจุน 

เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเป็นภาวะ

แวดล้อม หรอืเป็นส่วนประกอบของงาน ปัจจัยนีอ้าจน าไปสู่ความไม่พงึพอใจ 

ในการปฏิบัติงานได้ ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและไม่พงึพอใจในงานจ าแนกได้เป็น 2 

ปัจจัย ดังนี้ 1) ปัจจัยภายในงาน (Content factors) หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคล 

มีความพึงพอใจในงานและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยเหล่านีเ้กี่ยวข้องโดยตรงกับ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ 1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่

บุคคลใช้ความสามารถแห่งสติปัญญาท างาน จนได้รับความส าเร็จเป็นอย่างด ี 

เกิดความรู้ สึกภูมิใจและปลาบปลืม้ในผลส าเร็จในงานนั้นและมีความกระตอืรอืร้น 

ที่จะปฏิบัติงานต่อไป 1.2) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ

จากผู้บังคับบัญชาจากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรอืจากบุคคลในหนว่ยงาน  

ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรอืการยอมรับ 

ในความสามารถ 1.3) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมาย 

ให้รับผดิชอบงานและมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 1.4) ความก้าวหน้า 

(Advancement) หมายถึง การได้รับโอกาสในการศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติม พัฒนาทักษะ 
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ในการท างาน เพื่อพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึน้1.5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

(Work Itself) หมายถึง งานที่นา่สนใจ ท้าทาย ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หรอืเป็น

งานที่มีสามารถท าได้โดยล าพังเพียงผูเ้ดียว 2) ปัจจัยภายนอกงาน (Context factors) 

หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบภายนอกงานที่ป้องกันการเกิด 

ความไม่พอใจในงาน ซึ่งหากไม่ได้รับจะท าให้เกิดความไม่พอใจในงาน 

มักเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ 2.1) นโยบายและการบริหารงาน 

(Company policy and administration) หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององค์การ 

ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายขององค์การนั้น 2.2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 

2.3) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relations with peers) หมายถึงการตดิต่อระหว่าง

บุคคลที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กันกับเพื่อนรว่มงานทั้งที่เป็นทางการและ 

ไม่เป็นทางการ ที่ส่งเสริมให้เกิดการท างานรว่มกันได้ดี 2.4) เงินเดอืนและผลประโยชน์ 

ตอบแทน (Salary and benefit) หมายถึง ค่าตอบแทน รายได้ ค่าจ้างประจ าเดือน 

ที่เป็นธรรมซึ่งบุคคลได้รับอันเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น  

2.5) ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job security) หมายถึง ความรูส้ึก 

ของบุคลากรที่มตี่อความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพหรอืความมั่นคงขององค์การ 

2.6) สภาพการปฏิบัติงาน (Working conditions) หมายถึง สภาพกายภาพของงาน เชน่  

แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรอื

เครื่องมือต่างๆ 

 5. ทฤษฎ ีERG (Existence, Relation, Growth) 

     Alderfer (1972, pp. 184-186) ได้เสนอทฤษฎ ีERG (Existence, Relation, 

Growth) ว่า ความตอ้งการมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์โดยมีแนวคิดพืน้ฐาน 

ดังนี้ 1) มนุษย์อาจมคีวามต้องการหลายๆ อย่างเกิดขึน้ในเวลาเดียวกันโดยไม่จ าเป็นว่า     

ความตอ้งการขั้นต้นจะต้องได้รับการตอบสนองก่อนจงึจะเกิดความต้องการขั้นสูง               

2) ยิ่งความต้องการได้รับการตอบสนองน้อยเท่าใด บุคคลก็จะมีความตอ้งการ 

แตล่ะประเภทมากยิ่งขึน้ 3) ยิ่งความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองมากเท่าใด 

บุคคลก็จะมีความตอ้งการระดับสูงมากขึ้นไปอีก 4) ยิ่งความต้องการระดับสูง 

ได้รับการตอบสนองน้อยเท่าใด บุคคลก็จะมีความต้องการในระดับต่ ามากขึ้นเท่านั้น 

Alderfer จงึได้ท าการศกึษาวิจัย โดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความตอ้งการ 
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ของมนุษย์ใน ค.ศ.1969 ที่เรยีกว่า “An empirical test of a new theory of human needs” 

จากผลการศกึษาครั้งนี้ พบว่า มนุษย์มีความตอ้งการหลัก 3 ประการ คือ  

1) ความตอ้งการในการด ารงชีวติ (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการทางกายภาพ

และความตอ้งการทางวัตถุที่ช่วยใหม้นุษย์มชีีวติรอดอยู่ได้ เชน่ อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย 

นอกจากนีค้่าจา้งแรงงาน ความมั่นคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัย ก็จัดอยู่ในกลุ่มนี ้ 

เมื่อเปรียบเทียบกบัทฤษฎีของ Maslow ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวิตจะรวมส่วนที่เป็น

ความตอ้งการทางดา้นสรีระทั้งหมดกับบางส่วนของความตอ้งการความมั่นคงและ

ปลอดภัย 2) ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness needs : R) เป็นความตอ้งการ

เกี่ยวกับความสัมพันธ์กับคนอื่นๆ ที่บุคคลเกี่ยวข้องด้วย เป็นความตอ้งการที่รวมถึงความ

ต้องการทางสังคม ความต้องการความรูส้ึกมั่นคงและปลอดภัยในความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล  การได้รับการยอมรับ การมีช่ือเสียงและการได้รับ การยกย่องจากสังคม เมื่อเทียบ

กับทฤษฎีของ Maslow ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์นีจ้ะรวมถึงสว่นที่เป็นความ

ต้องการความมั่นคงและปลอดภัย ความต้องการทางสังคม และบางสว่นของความต้องการ

เกียรตแิละศักดิ์ศรี 3) ความต้องการด้านความเจรญิเติบโต (Growth needs: G)  

เป็นความตอ้งการเกี่ยวกับการที่บุคคลได้สรา้งความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส าหรับตัวเขาเอง

และสิ่งแวดล้อมรอบตัวใหก้้าวหน้าเติบโตยิ่งขึ้นไป ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ความภาคภูมใิจในตนเอง ตลอดจนการเข้าใจในตนเองและ      

การใชศ้ักยภาพของตนอย่างเต็มที่ เมื่อเทียบกับทฤษฎีของ Maslow ความตอ้งการ 

ด้านการเติบโตนี้จะรวมถึงบางสว่นของความตอ้งการเกียรตแิละศักดิ์ศร ีและ 

ความตอ้งการท าตนให้ประจักษ์ 

  จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานข้างตน้ จะเห็นได้ว่า     

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ถือเป็นประเด็นหลักที่จะช่วยสร้าง

ความส าเร็จและก่อใหเ้กิดการปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพและประสิทธิผลใหก้ับองค์กร        

แตค่วามพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น องค์กรก็จะต้องสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ของแต่ละบุคคลได้ 
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 5.2 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรอืความพึงพอใจในงาน ตรงกับค า

ภาษาอังกฤษว่า Job satisfaction ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลมีความรูส้ึกที่ดี 

ต่องานที่ท า รวมถึงเป็นแรงกระตุน้ที่ชว่ยใหบุ้คคลมีความตัง้ใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ ท าให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

ได้มนีักวิชาการทางการศกึษาทั้งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายและ 

แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องนีไ้ว้หลายท่าน แต่ส่วนใหญ่แล้วมแีนวคิดใกล้เคียงหรอื

สอดคล้องกัน ดังนี้ 

  Wexley and Yukl (1977, pp. 117-119) ได้ขยายความหมาย 

ของความพึงพอใจในงานเพิ่มเติมไว้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูส้ึกของคนงาน 

ที่มตี่องานที่เขาท าอยู่ ทั้งนีข้ึ้นอยู่กับลักษณะของงานที่ท า ค่าจ้าง สภาพการท างาน  

การบังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน เนื้อหาของงาน ความปลอดภัย และโอกาสก้าวหน้า 

  Strauss and Sayles (1980, pp. 142-143) กล่าวเพิ่มเตมิว่า  

เมื่อความตอ้งการขั้นพืน้ฐานได้รับการตอบสนองและผู้ปฏิบัติงานได้รับผลประโยชน์ 

ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ ผู้ปฏิบัติงานจะเกิด ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  Carrell, Kuzmits and Elbert (1992, p. 42) ได้ให้ความหมายความพึงพอใจ

ในงานว่า เป็นผลมาจากการปฏิบัติงานที่ดี และผลการปฏิบัติจะท าให้เกิดความรูส้ึกส าเร็จ 

การได้รับผลตอบแทนในรูปต่างๆที่ตรงตามที่ตนได้คาดหวังเอาไว้ ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในการท างานได้  

  Robbins (1996, pp. 172-190) ได้ให้ค าจ ากัดความของความพึงพอใจ 

ในการท างานไว้อย่างกว้างๆ ว่าเป็นทัศนคติโดยทั่วไปของแต่ละคนที่มตี่องานของเขา  

โดยงานต่างๆ นั้นจ าเป็นต้องมปีฏิกิรยิาตอ่กันระหว่างผู้ร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา 

  Jewell (1998, p. 211) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจในงานว่าเป็นความรู้สกึ

ของบุคคลที่ตอบสนองตอ่บริบทของงานหรอืเป็นเจตคติที่มองไม่เห็นโดยตรง แตเ่ป็นตัว

แปรที่ส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมการท างาน โดยผู้ที่มคีวามพึงพอใจในงานมาก 

จะแสดงพฤติกรรมในการท างานที่ดกีว่าผูท้ี่มคีวามพึงพอใจในงานน้อย 
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  McShane and Von Glinow (2000, pp. 204-205) กล่าวว่า ความพึงพอใจ

ในงานเป็นตัวแปรหนึ่งที่มคีวามส าคัญที่สุดในการศกึษาทัศนคตเิกี่ยวกับงาน โดยประเมิน

จากการสังเกตและประสบการณท์างอารมณ์บุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานที่ท า 

  Spector (2000, p. 197) ให้ความหมาย ความพึงพอใจในการท างานว่า  

เป็นทัศนคติที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สกึของพนักงานที่มีตอ่งานของเขา หรอืกล่าวอีกนัย

หนึ่งวา ความพึงพอใจในการท างานคือระดับความชอบที่มตี่อตัวงานของพนักงานนั่นเอง 

  De Nobile (2003, อา้งถึงใน พเิชษฐ พุ่มแจ้ง, 2555, หนา้ 31) ให้ความ

หมายความพึงพอใจการท างานว่า เป็นความรูส้ึกที่ด ีหรอืเป็นบวกเกี่ยวกับการ างานหรือ

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

  Greenberg and Baron (2003, p. 170) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน 

เป็นความรู้สกึและการประเมินปฏิกิรยิาตอบสนองที่มตี่องาน เป็นเจตคตดิ้านบวกหรอื 

ด้านลบของแตล่ะบุคคลที่มีต่องาน  

  Robbins and Judge (2007, P. 73) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 

ความรูส้ึกในด้านบวกและลบของบุคคลที่มตี่องาน ถ้าบุคคลมีความรูส้ึกที่ดตี่องานจะท าให้

เกิดความพึงพอใจในงานแต่ถ้ามีความรู้สกึที่ไม่ดกีับงานก็จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจใน

งานได้ 

  Hodson and Sullivan (2008, p. 55) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 

ความรูส้ึกทั้งด้านบวกและด้านลบเกี่ยวกับงานที่ตนเองปฏิบัติ 

  ณัทฐา กรีหริัญ (2550, หนา้ 11) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานหมายถึง เจตคติ ทัศนคต ิและความรูส้ึกในทางบวกของบุคคลที่มตี่องานที่

ปฏิบัติหรอืกิจกรรมที่เขาท าขึน้ เป็นแรงผลักดันท าให้บุคคลท างานด้วยความกระตือรอืร้น 

มีความมุ่งมั่น มีขวัญและก าลังใจ ท าให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 

  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 98) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 

ทัศนคตเิกี่ยวกับงานของพนักงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับปัจจัยแวดล้อมในงานของเขา เช่น 

ค่าตอบแทน โอกาสในการเลื่อนต าแหนง่ ความก้าวหน้า หัวหนา้งาน ตลอดจนเพื่อน

ร่วมงาน ซึ่งมีอทิธิพลต่อการรับรู้ในงานของบุคคล นอกจากนีย้ังเกี่ยวข้องกับปัจจัย

แวดล้อมของงาน ได้แก่ รูปแบบการบริหาร นโยบายและขัน้ตอนการท างาน กลุ่มงาน 
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ที่เกี่ยวข้อง สภาพแวดล้อมการท างาน ตลอดจนผลประโยชน์ และผลตอบแทน ซึ่งความ

พอใจในงานจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยภายในบุคคลมากกว่าเป็นผลจากสภาพแวดล้อม

ภายนอก 

  นิเวศน์ วงศส์ุวรรณ (2551, หน้า 138) ให้ความหมาย ความพึงพอใจในงาน 

หมายถึง ผลจากความรูส้ึกของผู้ท างานที่แสดงออกต่อองค์การ ผูบ้ริหารและงานที่ท า

เป็นไปในทางช่ืนชมยินดี มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานได้รับผลผลิตเพิ่มมากขึ้น  

ท าให้ผลก าไรมีมากขึ้น ขจัดปัญหาอุปสรรคต่างๆในการท างานให้ลดน้อยลง เชน่ ลดการ

ขาดงาน การลาออก การเกิดอุบัติเหตุ และการชุมนุมประท้วง เป็นต้น 

  ปุญชรัสมิ์ สังขเ์อี่ยม (2558, หน้า 8) ใหค้วามหมายความพึงพอใจในงาน 

หมายถึง ความรู้สกึนึกคิด สภาพอารมณ์ทางด้านจติใจหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่องาน

และสภาพแวดล้อมในงานที่มีอยู่ทั้งทางดแีละไม่ดีท าใหเ้ต็มใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมาย

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  สรุปได้วา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูส้ึกชอบ พอใจหรอืมเีจตคติ

ทางบวกต่องานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ท าให้เต็มใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมาย

ให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  

 5.3 ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน 

  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องที่ละเอียดอ่อนมากเพราะมีความ

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความต้องการหรอืแรงจูงใจของแต่ละบุคคล ดังนั้นจงึเป็นสิ่งที่มี

ความส าคัญทั้งตอ่ผูป้ฏิบัติงาน และต่อองค์การอย่างมาก ดังที่ จติติภา ขาวอ่อน (2547, 

หนา้ 19-20) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้วา่ 

กระบวนการในการท างานของบุคลากรขององค์การจะมีประสิทธิภาพเพียงใดและช่วยให้

องค์การบรรลุเป้าหมายได้เพียงใดนั้น ผู้บริหารองค์การต้องสามารถเข้าใจความตอ้งการ

ของบุคลากรในองค์การและผสมผสานความตอ้งการนั้นให้เข้ากับจุดมุง่หมายขององค์การ 

ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้บุคลากรมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้เกิด

ความกระตอืรอืร้นและปรารถนาที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ความพึงพอใจ

เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้คนท างานส าเร็จ คนที่มคีวามพึงพอใจจะส่งผลใหง้านนั้นประสบ

ผลส าเร็จ และได้ผลดีกว่าคนที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ไม่ว่าปัจจัยนั้นจะมาจาก

สาเหตุใด ความพึงพอใจจะก่อใหเ้กิดความร่วมมือ ความศรัทธาและความเชื่อมั่นใน

องค์การ พร้อมที่จะท างานใหเ้กิดประสทิธิภาพสูงสุดด้วยความเต็มใจ และมีความรู้สึกว่า
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ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การที่จะต้องรับผดิชอบต่อความส าเร็จของงาน นอกจากนี้

ความพึงพอใจจะเกือ้หนุนใหส้มาชิกขององค์การเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในกิจกรรม

ต่างๆ ขององค์การ หากองค์การหรอืหนว่ยงานสามารถจัดบริการตา่งๆ เพื่อสนอง 

ความตอ้งการของผู้ปฏิบัติงานได้ จะเกิดความพึงพอใจในการท างาน รักงานและปฏิบัติงาน

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ แต่ถ้าไม่สามารถจัดสนองความตอ้งการได้ ผลงานย่อมตกต่ า 

ผูป้ฏิบัติงานจะเกิดความเบื่อหนา่ย ท าให้งานขาดความมีประสิทธิภาพ ด้วยเหตุนี้จึงเห็นได้

ชัดเจนว่า ความพึงพอใจเป็นสิ่งส าคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน ซึ่งมักพบเห็นอยู่เสมอว่า

ผูป้ฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจในงาน จะคิดปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหด้ีอยู่เสมอ 

เป็นต้นว่า ผูป้ฏิบัติงานจะปฏิบัติงานด้วยความขยันขันแข็ง ท างานด้วยความสนุกสนาน  

งานจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น จะมีเวลาปฏิบัติงานมากขึ้น ตัง้ใจท างานด้วยความ

กระตอืรอืร้นแสดงถึงความอุตสาหะ วริิยะในการท างานไปอีกยาวนาน ตรงกันข้ามกับ 

ผูท้ี่ไม่มีความพึงพอใจในงานที่ท า จะมีสว่นท าให้เกิดผลในทางตรงกันข้ามเช่นกัน คือ  

การปฏิบัติงานจะเสื่อมลง งานจะด าเนนิไปโดยไม่ราบรื่น ความรับผิดชอบต่อผลส าเร็จ 

ของงานจะขาดไป ระดับการปฏิบัติงานจะต่ าลง การปฏิบัติหน้าที่จะเฉื่อยชาลงทุกที  

เป็นต้น นอกจากนี้ ผูท้ี่ไม่มีความพึงพอใจในงานมักจะขาดความภักดีตอ่องค์การ  

  ดังนัน้ ความพึงพอใจในงานของบุคคลในองค์การ จึงถือได้วา่เป็นปัจจัย

ส าคัญที่จะกระตุ้นใหบุ้คคลเกิดความสนใจในงานมากขึ้น เพิ่มความกระตอืรอืร้น 

ในการท างานมากขึ้น เพิ่มผลผลติสูงขึ้น เกิดความเต็มใจที่จะน าความรูค้วามสามารถ 

ของตนเองมาสร้างประโยชน์ใหก้ับองค์การ ท าใหอ้งค์การมคีวามเจรญิและประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

 5.4 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 

       Herzberg, Mausner and Snyderman (1959, pp. 110-111) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานไว้ 11 ประการ ดังนี้ ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการ

ท างาน (Achievement) 2) การยอมรับนับถือ (Recognition) 3) ความรับผดิชอบ 

(Responsibility) 4) ความก้าวหนา้ (Advancement) 5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work 

Itself) 6) นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) 7) การ

ปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 8) ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน (Relations with 

Peers) 9) เงินเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and benefit) 10) ความมั่นคง
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ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job security) และ 11) สภาพการปฏิบัติงาน (Working 

conditions)  

  Gilmer (1966, p. 280) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานไว้ 

10 ประการ ดังนี้ 1) ความปลอดภัย หมายถึง ความมั่นคงในการท างาน การได้ท างานตาม

หนา้ที่อย่างเต็มความสามารถ และได้รับความเป็นธรรม 2) โอกาสก้าวหน้าในงาน 

หมายถึง การมโีอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น และการมโีอกาสได้รับสิ่งตอบแทนจาก

ความสามารถในงานที่ท า 3) ความพอใจในการจัดการ หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ท า

และความพึงพอใจในการจัดการ 4) ค่าจ้าง ผูป้ฏิบัติงานมคีวามรู้สึกพอใจในค่าจ้าง และ

รู้สกึสมเหตุสมผลในสิ่งตอบแทนนั้น ๆ 5) ลักษณะงานที่ท า ผูป้ฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจใน

งานที่ท า หากได้ท างานที่ตรงกับความตอ้งการและความถนัด 6) การบังคับบัญชา มีสว่น

ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 7) ลักษณะทางสังคม หากผู้ปฏิบัติงานสามารถท างาน

ร่วมกับคนอื่น ๆ ได้อย่างมคีวามสุข 8) การคมนาคมและการสื่อสารมสี่วนช่วยใหเ้กิดความ

พึงพอใจต่อการท างานมากน้อยต่างกันได้ 9) สภาพการท างาน หมายถึง แสง เสียง 

หอ้งน้ า และช่ัวโมงการท างาน เป็นต้น สิ่งเหล่านีเ้ป็นส่วนช่วยใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน

มากน้อยต่างกันได้ และ 10)  สิ่งตอบแทน หมายถึง เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน 

การรักษาพยาบาล และที่อยู่อาศัยมีสว่นใหเ้กิดความพึงพอใจในงานได้ 

  Maslow (1970, pp. 35-47) ได้ตัง้ทฤษฏีนีข้ึน้บนข้อสมมตฐิานเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของมนุษย์ 3 ประการดังนี้ 1) มนุษย์ทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการนี้

จะมีอยู่ตลอดเวลาไม่มีที่สิน้สุด 2) ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น

สิ่งจูงใจของพฤติกรรมต่อไป ความตอ้งการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจ

ของพฤติกรรม 3) ความตอ้งการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปสูง

ตามล าดับความต้องการของมนุษย์ ทฤษฏีความตอ้งการของ Maslow ได้กล่าวว่า มนุษย์

เกิดมาพร้อมดว้ยความตอ้งการ 5 ประการ ได้แก่ 1) ความตอ้งการทางรา่งกาย 

(Physiological needs) ได้แก่ ความต้องการด้านปัจจัยสี่ คือ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่

อาศัยและยารักษาโรคซึ่งเป็นความตอ้งการขั้นพืน้ฐาน  2) ความตอ้งการด้านความมั่นคง

และปลอดภัย (Safety needs) ได้แก่ ความต้องการความปลอดภัยมีที่ยึดเหนี่ยวทางใจ

ปราศจากความกลัวการสูญเสียและอันตรายทั้งปวง 3) ความตอ้งการความรักและ 

การยอมรบัทางสังคม (Belongingness and love needs) เป็นความตอ้งการที่เกิดขึน้

หลังจากที่ความตอ้งการทั้งสองขัน้แรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในขั้นนี้ 
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เป็นความตอ้งการระหว่างบุคคลเป็นความตอ้งการที่จะสัมพันธ์กับผูอ้ื่น ในสังคมรูปแบบ

ต่างๆ กัน เช่น สามี-ภรรยา พ่อ แม่ ลูก คนรัก ครอบครัว เพื่อนฝูง ผูบ้ังคับบัญชา และ

เพื่อนรว่มงาน 4) ความต้องการทางด้านเกียรตยิศและชื่อเสียง (Self-esteem needs)  

เป็นความตอ้งการที่จะมีเกียรติยศ ชื่อเสียง ตอ้งการมีหน้าตาในสังคมมีความนยิมนับถือ 

ในตนเอง ซึ่งเป็นความตอ้งการขัน้สูงขึ้น ในขั้นนีค้นเราจะมีความตอ้งการ การยอมรับ 

จากสังคม พอใจและภูมิใจในตนเอง 5) ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Self–

actualization needs) เป็นความตอ้งการจะพัฒนาศักยภาพของตนเป็นความตอ้งกา 

รขั้นสูงสุดของมนุษย์เป็นขั้นที่มนุษย์ไม่ต้องกังวลเรื่องเศรษฐกิจในครอบครัว เรื่อง  

ความปลอดภัย เรื่องความรักหรือศักดิ์ศรี 

  Pigors & Myers (1981, p. 116) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจ

ในการท างาน ดังนี้ 1) ต้องได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 2) ลักษณะของงาน 

ที่ท าตอ้งมคีวามปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 3) มโีอกาสได้ใชค้วามสามารถและ

พัฒนาความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มที่ 4) มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งและเป็นงาน

ที่มั่นคง 5) มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเป็นอย่างด ี 

6) ยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน 7) มีการแบ่งเวลาท างานและเวลาที่ใชใ้นชีวิต

ส่วนตัวอย่างสมดุล 8) มคีวามเข้าใจในชีวิตการท างานและความสัมพันธ์กันในสังคมอย่างดี 

  พิเชษฐ  พุ่มแจง้ (2555, หน้า 65) ได้ศึกษาเรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุความเครียดในการปฏิบัติงานของครูและการรับรู้ความสามารถของกลุ่มครูที่สง่ผล

ต่อความพึงพอใจในงานของครู ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน  

1) ด้านความตอ้งการทางด้านรา่งกาย 2) ด้านความตอ้งการความมั่นคงและความ

ปลอดภัย 3) ด้านความต้องการทางสังคม 4) ด้านความต้องการได้รับการนับถือและ 

ยกย่อง 5) ด้านความตอ้งการความส าเร็จขัน้สูง 6) ด้านความรู้สกึของครูที่มตี่องาน 

  สมพร ทะเยี่ยม (2555, หน้า 97) ได้ศกึษาเรื่องบรรยากาศองค์การที่ส่งผล

ต่อความพึงพอใจในงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาขอนแก่น 

เขต 5 ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของครูไว้ 13 องค์ประกอบ คอื  

1) ด้านความส าเร็จในงาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะงาน 4) ด้าน

ความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 6) ด้านการปกครองบังคับบัญชา 7) ด้านความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน 8) ด้านนโยบายและการบริหารงาน 9) ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 10) ด้าน
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เงินเดอืนผลประโยชน์ค่าตอบแทนเกือ้กูล 11) ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

12) ด้านความเป็นอยู่สว่นตัว และ13) ด้านลักษณะของอาชีพ 

  สลักจติ  ตันติบุญทวีวัฒน์ (2556, หน้า 32) ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลของความ

เป็นส่วนหน่ึงในงานความพึงพอใจในงานและความผูกพันกับองค์การตอ่ความตัง้ใจลาออก 

ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ดังนี ้1) ลักษณะงาน 2) ผูบ้ังคับบัญชา  

3) รายได้ 4) การเลื่อนต าแหนง่ และ5) เพื่อนรว่มงาน 

  ชนามาศ โชตสิวัสดิ์ (2557, หน้า 53) ได้ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างการ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในประเทศไทย ได้ก าหนดองค์ประกอบความพึงพอใจ

ในงานไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านลักษณะงาน 2) ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 3) ด้านการเลื่อน

ต าแหน่ง 4) ด้านการบังคับบัญชา และ5) ด้านเพื่อนรว่มงาน 

  ปุญชรัสมิ์ สังขเ์อี่ยม (2558, หน้า 8) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มผีลตอ่ 

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน  

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานไว้ 6 

ด้าน ดังนี้ 1) ลักษณะงาน 2) ความมั่นคงและความก้าวหนา้ 3) ผูบ้ังคับบัญชา  

4) เพื่อนรว่มงาน และ 5) ผลตอบแทนในการท างาน และ 6) สถานที่และสิ่งอ านวย 

ความสะดวก 

  อนุรักษ์ วัฒนะถาวรวงศ ์(2558, หน้า 15) ได้ศึกษาเรื่องค่านิยมเกี่ยวกับงาน

และความพึงพอใจในงานมีผลตอ่ความความผูกพันองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ 

ในแต่ละชนรุน่ ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ไว้ 5 องค์ประกอบ คอื  

1) ลักษณะงาน 2) เพื่อนรว่มงาน 3) การบังคับบัญชา 4) ค่าตอบแทน และ  

5) ความก้าวหนา้ 

  อุษณี โกพลรัตน์ (2558, หน้า 7) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความ

พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมอิมพีเรียล  

จังหวัดสกลนคร ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ไว้ 9 ด้าน คอื  

1) ลักษณะงาน 2) เงินเดอืน 3) การเลื่อนต าแหนง่การงาน 4) การได้รับความยอมรับนับถือ 

5) ผลประโยชน์ 6) สภาพการท างาน 7) การนเิทศงาน 8) ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

และ 9) การบริหารงาน  

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะ 
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ของนักวิชาการต่างๆ ดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบ

เป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี และเพื่อการวิจัย ดังแสดงในตาราง 13 
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ตาราง 13 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
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สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน             6 50.00  

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ             9 75.00  

ความรับผดิชอบในงาน             2 16.66  

นโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน             2 16.66  

สัมพันธภาพท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน             7 58.33  

ความรู้สึกที่ดีต่อความส าเร็จในการท างาน             4 33.33  

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ             9 75.00  

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน             11 91.66  

ความต้องการทางร่างกาย             2 16.66  

ความต้องการทางสังคม             3 25.00  

ความต้องการได้รับการนับถือและยกย่อง             6 50.00  

ความสมดุลระหวา่งงานกับชีวติส่วนตัว             2 16.66  
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 ตาราง 13 (ต่อ) 

 

 

 

 

องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 

แหล่งข้อมูล/นักวจัิย 
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การบังคับบัญชา             7 58.33  

ความพอใจในการจัดการ             1 8.33  

การคมนามคมและการส่ือสาร             1 8.33  

ยดึหลักประชาธิปไตยในการท างาน             1 8.33  

มี่ความสามัคคีและมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี             2 16.66  

ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน             4 33.33  

ความพอใจในการจัดการ             2 16.66  

มโีอกาสได้ใช้ความสามารถและพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มท่ี             1 8.33  

การเล่ือนต าแหน่งการงาน             1 8.33  

ผลประโยชน์             1 8.33  

การนิเทศงาน             1 8.33  

ลักษณะของวชิาชีพ             1 8.33  115 
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 จากตาราง 13 เห็นได้ว่า องค์ประกอบความพึงพอใจในงานที่เป็นกรอบแนวคิด

เชงิทฤษฎี ที่ได้จากการสังเคราะห์มจี านวน 16 องค์ประกอบ จากนักการศกึษาจ านวน 12 

คน การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยใช้เกณฑ์คัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตัง้แต ่6 ขึน้ไป หรอืร้อย

ละ 50 ได้องค์ประกอบจ านวน 7 องค์ประกอบ โดยเรียงตามความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุด 

คือ 1) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3) ค่าตอบแทน

และสวัสดิการ 4) ความสัมพันธภาพที่ดรีะหว่างเพื่อนร่วมงาน 5) การบังคับบัญชา  

6) สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และ 7) ความตอ้งการได้รับการนับถือและยกย่อง  

แตเ่นื่องจากมี 3 องค์ประกอบที่ตรงกับองค์ประกอบของคุณภาพชวีิตในการท างาน ได้แก่ 

องค์ประกอบด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความสัมพันธภาพที่ดี

ระหว่างเพื่อนรว่มงาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผูว้ิจัยจึงตัดองค์ประกอบ 3  

ตัวนี ้ออกจากองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ดังนัน้ ความพึงพอใจในงาน  

จงึประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ เรียงล าดับตามความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้  

1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2) การบังคับบัญชา 3) สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และ 4) 

ความตอ้งการได้รับการนับถือและยกย่อง แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้ ดังภาพประกอบ 12 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 12 รูปแบบการวัดความพึงพอใจในงาน 
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สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
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 จากภาพประกอบ 12 แสดงรูปแบบการวัดความพึงพอใจในงานที่ได้จากการ

สังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ  

ซึ่งประกอบด้วย  

 1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

    Herzberg, Mausner and Snyderman (1959, pp. 110-111) กล่าวว่า 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ ท้าทาย ต้องอาศัยความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ หรอืเป็นงานที่มีสามารถท าได้โดยล าพังเพียงผู้เดียว สอดคล้องกับGilmer 

(1966, p. 280) กล่าวว่า ลักษณะงานที่ท า หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจในงาน 

ที่ท า หากได้ท างานที่ตรงกับความตอ้งการและความถนัด เชน่เดียวกับสมพร ทะเย่ียม 
(2555, หน้า 9-10) กล่าวว่า ลักษณะของงาน หมายถึง รูปแบบความท้าทาย  

ความน่าสนใจปริมาณพอเหมาะพอดี และตรงกับความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน 

งานที่รับผดิชอบกับความรู้ความสามารถ ความถนัด เปิดโอกาสใหใ้ช้ความคิดสร้างสรรค์ 

ส่งเสริมประสบการณ์ในการท างาน ท้าทายกระตุ้นให้อยากปฏิบัติงาน มคีวามตื่นเต้น 

น่าสนุกสนาน มีส่วนรว่มในการวางแผนและการปฏิบัติ การรว่มรับผล และสอดคล้องกับ

ปุญชรัสมิ์ สังขเ์อี่ยม (2558, หน้า 8-9) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง รายละเอียด

เกี่ยวกับงาน ความรู้สกึต่อความยากง่ายของงาน ปริมาณงาน ความพึงพอใจในงาน 

ประโยชน์ของงานที่ท า ความมอีิสระในการท างาน ตลอดจนความรู้สกึว่าเป็นงานที่มีเกียรติ 

ท าให้เกิดความรูส้ึกภาคภูมใจในงานที่ปฏิบัติ และเป็นงานที่เหมาะสมกับความรู ้

ความสามารถ และท้าท้ายในการปฏิบัติ 

  สรุปได้วา่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง รูปแบบงานที่ครูรับผดิชอบ 

มีความท้าทาย ความนา่สนใจ ปริมาณพอเหมาะพอดีและตรงกับความรูค้วามสามารถ 

ความถนัด เปิดโอกาสใหส้่วนรว่มในการวางแผนและการปฏิบัติ และร่วมรับผล สามารถใช้

ความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมประสบการณ์ในการท างาน ท้าทายกระตุ้นใหอ้ยากปฏิบัติงาน 

และเป็นงานที่น่าภาคภูมใิจ  
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 2. การบังคับบัญชา  

    สมพร ทะเย่ียม (2555, หน้า 10) กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา 

หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ การมอบหมายงาน การควบคุมก ากับติดตาม นเิทศ  

การประเมนิผลการปฏิบัติงานเพื่อกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานให้บรรลุผลส าเร็จ 

ตามเป้าหมาย หรอืวัตถุประสงค์ขององค์การ ใหค้วามเสมอภาคแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารมอบอ านาจในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วม

ในการแก้ไขปัญหา การยึดถือระเบียบและเหตุผล การบริหารงานที่สร้างสรรค์สร้าง

แรงจูงใจ เช่นเดียวกับปุญชรัสมิ์ สังข์เอี่ยม (2558, หน้า 9) กล่าวว่า ผูบ้ังคับบัญชา 

หมายถึง ลักษณะและวิธีการปกครองของผูบ้ังคับบัญชา การติดตามและประเมินผลงาน 

การรับฟังความคิดเห็น ความยุติธรรมในการมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชา และ

สอดคล้องกับอนุรักษ์ วัฒนะถาวรวงศ์ (2558, หน้า 15) กล่าวว่า การบังคับบัญชา 

หมายถึง การให้ค าแนะน า การช่วยเหลือในการท างาน และการให้ส่วนรว่มในการตัดสินใจ

ในการท างานของผูบ้ังคับบัญชา 

  สรุปได้วา่ การบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารมอบหมายงาน  

การควบคุมก ากับติดตาม นิเทศ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหค้ าแนะน า ช่วยเหลือ 

ในการปฏิบัติงาน ตลอดทั้งมอบอ านาจในการตัดสินใจ การมสี่วนรว่มในการแก้ไขปัญหา 

ให้ความเสมอภาคแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยยึดถือระเบียบและเหตุผลเป็นส าคัญ  

เพื่อกระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาท างานใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 

 3. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  

     Herzberg, Mausner and Snyderman (1959, pp. 110-111) กล่าวว่า สภาพ

การปฏิบัติงาน (Working conditions) หมายถึง สภาพกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 

อากาศ ช่ัวโมงการท างาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดล้อมอื่นๆ เชน่ อุปกรณ์หรอืเครื่องมอื

ต่างๆ สอดคล้องกับสมพร ทะเย่ียม (2555, หน้า 11) กล่าวว่า สภาพการปฏิบัติงาน 

หมายถึง โครงสร้างองค์การ สภาพแวดล้อม สถานที่ท างาน หอ้งเรียนหอ้งสอน ส านักงาน 

ความสะดวกสบาย อุปกรณ์อ านวยความสะดวก ความคล่องตัว บรรยากาศ 

ในการปฏิบัติงาน บรรยากาศการท างานรว่มกันในโรงเรียนของครู อาคารสถานที่ 

สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของครูในการจัดการเรียนการสอน วัสดุ อุปกรณ์ 

สื่อการจัดกาเรียนการสอนมีอย่างเพียงพอ ครูและเพื่อนรว่มงานมคีวามรูค้วามสามารถ

ตรงกับงานที่รับผดิชอบ การจัดการเรยีนการสอนตรงตามหลักสูตรและเนื้อหา โรงเรียน 
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มีแหล่งค้นคว้าหาความรูอ้ย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานและการค้นคว้าของนักเรียน 

เชน่เดียวกับอุษณี โกพลรัตน์ (2558, หน้า 9) กล่าวว่า สภาพการท างาน หมายถึง ช่ัวโมง

การท างานช่วงเวลาพัก การหยุดพักเครื่องมือที่ใชใ้นการท างาน วัสดุอุปกรณ์บรรยากาศ 

ในการท างาน สถานที่ตั้งสิ่งอ านวยความสะดวกทางกาย สอดคล้องกับปุญชรัสมิ์ สังขเ์อี่ยม 

(2558, หน้า 9) กล่าวว่า สถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก หมายถึง สถานที่ตั้งในอาคาร

ปฏิบัติงาน อุปกรณ์เครื่องมือใช้ส านักงานมคีวามสะดวกสบาย และเพียงพอต่อการใชง้านที่

จะให้การปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความมปีระสิทธิภาพ 

  สรุปได้วา่ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง อาคารสถานที่มีสิ่ง

อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของครูในการจัดการเรียนการสอน มีวัสดุอุปกรณ์ 

สื่อการเรียนการสอนอย่างเพียงพอ ส่งผลให้การปฏิบัติงานของครูด าเนินไปด้วยความ 

มีประสิทธิภาพ 

 4)  ความต้องการได้รับการนับถือและยกย่อง 

     พิเชษฐ พุ่มแจง้ (2555, หน้า 9) กล่าวว่า ความตอ้งการได้รับการนับถือและ

ยกย่อง หมายถึง ความตอ้งการที่จะประสบความส าเร็จ มคีวามสามารถ ต้องการที่จะให้

ผูอ้ื่นเห็นว่าตนมีความสามารถ มีคุณค่าและมีเกียรติ สอดคล้องกับสมพร ทะเย่ียม (2555, 

หนา้ 9) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ  

ยกย่อง ชมเชยและความไว้วางใจพร้องทั้งใหก้ารสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากเพื่อน

ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา นักเรียน ผู้ปกครองและบุคคลภายนอก ความพึงพอใจในเกียรติ

ศักดิ์ศรใีนหน้าที่ งานที่ปฏิบัติอยู่ ความพึงพอใจในการได้รับการยอมรับนับถือยกย่อง

ชมเชยจากเพื่อนรว่มงาน ความพึงพอใจในการได้รับการยกย่องชมเชยจากผูบ้ังคับบัญชา 

ความพึงพอใจในการยอมรับในความสามารถจากเพื่อนรว่มงาน  

  สรุปได้วา่ ความตอ้งการได้รับการนับถือและยกย่อง หมายถึง ครู 

มีความภูมิใจในเกียรตศิักดิ์ศรขีองงานที่ปฏิบัติอยู่ การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนรว่มงานในโรงเรยีน ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี  

การให้ก าลังใจ หรอืการยอมรับในความสามารถ โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ

ที่จะน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรม

บ่งชี ้ดังตาราง 14 
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ตาราง 14 องค์ประกอบ นยิามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องความพึงพอใจ 

              ในงาน 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

1.ลักษณะงานท่ี

ปฏบัิติ 

รูปแบบงานท่ีครูรับผิดชอบมคีวามท้าทาย 

ความนา่สนใจ ปริมาณพอเหมาะพอดแีละ

ตรงกับความรู้ความสามารถ ความถนัด 

เปิดโอกาสให้ส่วนร่วมในการวางแผนและ

การปฏบัิต ิและร่วมรับผล สามารถใช้

ความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมประสบการณ์

ในการท างาน ท้าทายกระตุน้ใหอ้ยาก

ปฏบัิตงิาน และเป็นงานท่ีน่าภาคภูมิใจ 

1.1 ลักษณะงานเป็นงานท่ีมีความท้าทาย 

น่าสนใจ ที่ต้องการท าให้ส าเร็จตามเปา้หมาย 

1.2 งานท่ีครรัูบผิดชอบมคีวามเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถ และความถนัด 

1.3 ลักษณะงานเป็นงานท่ีใชค้วามคิด

สร้างสรรค์ มีความท้าทาย กระตุน้ให้อยาก

ปฏบัิตงิาน 

1.4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครมูสีว่นร่วม 

ในการวางแผน การปฏบัิต ิและรับผล 

จากงานที่ปฏบัิตงิานนัน้ 

1.5  ลักษณะงานท่ีปฏบัิตเิป็นงาน 

ท่ีน่าภาคภูมใิจ 

2 การ

บังคับ

บัญชา 

การท่ีผู้บริหารมอบหมายงาน การควบคุม

ก ากับตดิตาม นเิทศ การประเมินผลการ

ปฏบัิตงิาน ให้ค าแนะน า ชว่ยเหลอืในการ

ปฏบัิตงิาน ตลอดท้ังมอบอ านาจในการ

ตัดสนิใจ การมีสว่นร่วมในการแก้ไขปัญหา 

ให้ความเสมอภาคแกผู่้ใต้บังคับบัญชา โดย

ยดึถือระเบียบและเหตุผลเป็นส าคัญ เพื่อ

กระตุน้ให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชาท างานให้บรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 

2.1 ผู้บริหารมกีารก ากับ ติดตาม นิเทศงาน

ท่ีมอบหมายให้อยา่งต่อเนื่อง 

2.2 ผู้บริหารมกีารประเมินผลการ

ปฏบัิตงิานของครูอย่างเป็นธรรม 

2.3 ผู้บริหารมกีารกระตุ้นใหค้รูท างานให้

บรรลุตามวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 

2.4 ผู้บริหารให้ค าแนะน า ช่วยเหลอืครูใน

การปฏบัิตงิานอย่างสม่ าเสมอ 

2.5 ผู้บริหารมอบอ านาจการตดัสนิใจ และ

ให้ครูมสี่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา 

3 

สภาพแวดล้

อมในการ

ปฏบัิตงิาน 

อาคารสถานท่ีมีสิ่งอ านวยความสะดวกใน

การปฏบัิตงิานของครูในการจัดการเรียน

การสอน มีวัสดุอุปกรณ ์สื่อการเรียนการ

สอนอย่างเพยีงพอ ส่งผลให้การปฏบัิตงิาน

ของครูด าเนนิไปดว้ยความมปีระสิทธิภาพ 

3.1 อาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม

เหมาะสม สะดวกต่อการจัดการเรียนการ

สอน 

3.2 วัสดุ อุปกรณ ์สนับสนุนการจัดการ

เรียนการสอนมอีย่างเพยีงพอ 

3.3 สื่อท่ีใชใ้นการปฏบัิตกิารสอนเหมาะสม

และมีประสิทธิภาพ 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

  3.4 บรรยากาศการท างานรว่มกันในโรงเรียนของครู

เป็นไปดว้ยความสามัคค ี

3.5 โรงเรียนมแีหลง่ค้นคว้า แหล่งเรียนรู้เพียงพอในการ

ปฏบัิตงิานให้ด าเนินไป 

ด้วยความมปีระสิทธิภาพ 

4 ความตอ้งการ

ได้รับการนับถือ

และยกยอ่ง 

ครมูคีวามภูมิใจใน

เกียรตศิักดิ์ศรีท่ีได้รับ

จากงานท่ีปฏบัิต ิการ

ได้รับการยอมรับจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานในโรงเรียน  

ในรูปแบบของการยก

ยอ่งชมเชย  

การแสดงความยินดี 

การให้ก าลงัใจ หรอืการ

ยอมรับในความสามารถ 

4.1 ครูมีความพึงพอใจต่อเกียรตศิักดิ์ศรีในหนา้ที่การงาน

ท่ีปฏบัิตอิยู่ 

4.2 ครูได้รับการยอมนับถือยกย่องชมเชยจากเพ่ือน

ร่วมงาน 

4.3 ครูได้รับการยอมรับยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 

4.4 ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถ 

และยกยอ่ง ชื่นชม ยินดีในผลงานของเรา 

4.5 ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานให้เกียรตซิึ่งกันและกัน 

โดยความค านงึถึงศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ 

 

6. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) เป็นรูปแบบหนึ่งของ

พฤติกรรมที่มพีืน้ฐานมาจากเจตคติของบุคคลที่มตี่อองค์การ เป็นตัวแปรด้านทัศนคติที่

เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน ความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์อย่างมากกับ

ความพึงพอใจในงาน โดยเป็นตัวแปรที่มคีวามส าคัญในการเชื่อมโยงระหว่างการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์กับการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 
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 6.1 แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
      แนวคิดพื้นฐานของความผูกพันต่อองค์การมาจาก Mowday, Porter and 

Steers (1979, pp. 224-247) ซึ่งพิจารณาความผูกพันต่อองค์การ 3 ประการ คือ          

1) การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 2) ความเต็มใจที่จะท างานหนักเพื่อองค์การ และ 

3) ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ ต่อมาแนวคิดของ Steers and Porter (1991, pp. 

442-443) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มตี่อ

องค์การ ซึ่งมี 3 ลักษณะ คือ 1) มีความเชื่ออย่างแน่นอนและมีการยอมรับค่านิยมและ

เป้าหมายขององค์การ 2) มีความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการท างานให้องค์การ 

และ 3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การนัน้ต่อไป ขณะที่

Steers and Porter (1991, p. 442) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การซึ่งแบ่งออกเป็น 2 

แนวคิด คือ ความผูกพันทางทัศนคติ เป็นการศกึษาความผูกพันต่อองค์กรโดยที่บุคคลจะ

น าตนเองไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กรเพื่อไปสู่

เป้าหมายขององค์กร และความผูกพันทางพฤติกรรมเป็นการศึกษาความผูกพันต่อ 

องค์การที่เป็นพฤติกรรมปัจจัยความสนใจที่บุคคลได้รับจากองค์กร เช่น การได้รับความ

นับถือเป็นผูอ้าวุโส การได้รับค่าตอบแทนสูง จงึมคีวามผูกพันต่อองค์กร โดยไม่ต้องการ

เสียผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์กร ถ้าจะละทิง้ไปท างานที่อื่นก็ไม่คุม้ค่าที่จากองค์การไป 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ McGree and Ford (1987, pp. 638-641) กล่าวว่า แนวคิด

การศกึษาความผูกพันทางเจตคติ (Attitudinal commitment) เป็นการศึกษาด้านความรู้สกึที่

บุคคลมีต่อองค์การ คอื บุคคลมีความรู้สกึเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและเป้าหมาย

ขององค์การ มีความผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การ เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ สว่นแนวคิดการศึกษาความผูกพันเชงิพฤติกรรม (Behavioral commitment) 

เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การเชิงพฤติกรรม อันเป็นผลเนื่องมาจากกระท าในอดีต 

ซึ่งบุคคลได้ลงทุนลงแรงในองค์การ ได้สร้างผลงานไว้แล้วไม่สามารถน ากลับคืนมาได้ จงึไม่

อยากเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์การ ถ้าจะไปท างานที่อื่นโดยคิดว่าไม่คุ้มค่าที่จะ

จากองค์การไป ท าให้บุคคลนั้นมีความผูกพันต่อองค์การ 
  Kanter (1968, pp. 449-517) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การว่ามี 3 

รูปแบบ คอื 1) ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ (Continuance commitment) หมายถึง บุคคลได้

เสียสละให้กับองค์กรจนมีความคิดว่าเป็นการยากที่จะละทิง้องค์กรไปได้ 2) ความผูกพัน

แบบยึดติด (Cohesion commitment) หมายถึง ความผูกพันที่ท าให้บุคคลยึดตดิกับองค์กร
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โดยการใชเ้ทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพื่อให้บุคคลยึดติดกับสิ่งนั้นๆ เช่น เครื่องแบบ 

หรอืเหรียญตรา 3) ความผูกพันแบบควบคุม (Control commitment) หมายถึง ความผูกพัน

ที่บุคคลถูกท าให้ยึดติดกับวฒันธรรมขององค์กร ซึ่งจะเป็นกรอบบังคับใหพ้ฤติกรรมสว่น

บุคคลเป็นไปตามที่องค์การต้องการ เช่นเดียวกับ Allen and Meyer (1990, pp. 1-18)     

ได้สรุปแนวคิดไว้เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) แนวคิดทางด้านทัศนคติ แนวคิดนีไ้ด้รับความสนใจใน

การศกึษามาก เพราะมองความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความรู้สกึที่บุคคลมองตนเองว่า

เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยผู้น าในการศกึษาความผูกพันต่อองค์การในแนวคิดนี้คือ 

Lyman W. Porter แหง่มหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนีย ซึ่งได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ      

ความผูกพันต่อองค์การว่าประกอบด้วย (1) ความเชื่อม่ันและยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร (2) ความเต็มอกเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพื่อองค์กร 

(3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกขององค์กรไว้ 2) แนวคิดด้านพฤติกรรม 

มองความผูกพันต่อองค์การในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรมว่า เมื่อคนมี        

ความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่อเนื่องหรือ      

ความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่

ท างาน การที่คนจะผูกพันต่อองค์กร และพยายามที่จะรักษาสมาชิกไว้โดยไม่โยกยา้ยไป

ไหน เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากละทิง้สภาพของสมาชิกหรอื

ลาออกไป ซึ่งผลเสียจะพิจารณาในลักษณะของตน้ทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะ

สูญเสียไป ทฤษฎีที่มช่ืีอเสียงและยึดแนวคิดนี้คอื ทฤษฎี Side-bet ของ Becker (1960,  

pp. 32-42) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเข้าไปเป็นสมาชิกของ

องค์กรในชว่งระยะเวลาหนึ่ง ก่อใหเ้กิดการลงทุนซึ่งอาจเป็นรูปของเวลา ก าลังกาย

ก าลังสตปิัญญาที่เสียไป เมื่อเป็นเชน่นีบุ้คคลนั้นย่อมหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทน

จากองค์กรในระยะยาว แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนครบก าหนดก็เท่ากับบุคคลนั้นย่อมหวัง

ประโยชน์ไม่คุม้ค่า เพราะฉะนั้นการที่บุคคลได้เข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์การ

นานเท่าไร ก็เท่ากับการลงทุนของเขาได้สะสมเพิ่มขึน้ น ามาซึ่งความยากล าบากที่จะ

ตัดสินใจลาออกจากองค์การ 3) แนวคิดที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรอืบรรทัดฐานของสังคม 

แนวคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดีและความเต็มใจที่จะอุทิศตน

ให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สกึว่า เมื่อเขาเข้า

เป็นสมาชิกขององค์กรแล้วก็ต้องมคีวามผูกพันต่อองค์กรเพราะนั่นคือความถูกต้องและ         

ความเหมาะสมที่จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรนั้น เป็นหนา้ที่หรอืพันธะผูกพันที่
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สมาชิกจะต้องมตี่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร เมื่อทั้งบุคคลและองคก์รมีความต้องการที่

จะได้รับการตอบสนองทั้งสองฝ่าย จงึต้องพึ่งพาอาศัยกันและกันในด้านทรัพยากรซึ่งแตล่ะ

ฝา่ยมีอยู่ การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลและองค์กรจงึเกิดขึ้นโดยบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานใน

องค์กรด้วยเจตนาที่จะพยายามใชค้วามรู ้ทักษะความช านาญในการปฏิบัติงานให้องค์กร

เพื่อผลตอบแทนต่างๆ ที่องค์กรจะจัดหาให้ ซึ่งเป็นหน้าที่ขององค์กรจะต้องจัดหาให้เป็นสิ่ง

ตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคคลซึ่งจะต้องมคีวามเท่าเทียมกับความคาดหวังของบุคคล 

จงึจะท าให้บุคคลผูกพันที่จะปฏิบัติงานแก่องค์กรตอ่ไป แตห่ากผลตอบแทนที่องค์การมอบ

ให้ไม่เป็นไปตามที่เขาคาดหวัง จะท าให้เขาลาออกจากองค์กรและไปเข้าร่วมกับองค์กรอื่นที่

เขาคาดหวังว่าจะได้รับการตอบสนองดกีว่า หรอืแมว้่าเขาจะคงอยู่กับองค์กรตอ่ไปด้วยเหตุ

ของการมีโอกาสที่จ ากัดหรือไม่มีทางเลือก เขาก็จะยอมรับผลตอบแทนที่องค์การจัดให้แต่

ความผูกพันที่เขามีต่อองค์การก็จะต่ าลง 
  จากแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การจะเห็นได้ว่า ความผูกพันต่อ

องค์การเป็นความรูส้ึกที่บุคคลมีตอ่องค์การและเป้าหมายขององค์การ ซึ่งได้ลงทุนลงแรง

ในองค์การ ได้สร้างผลงานไว้แลว้ไม่สามารถน ากลับคืนมาได้ จึงไม่อยากเสียผลประโยชน์ที่

จะได้รับจากองค์การ ถ้าจะไปท างานที่อื่นโดยคิดว่าไม่คุ้มค่าที่จะจากองค์การไป ท าให้

บุคคลนั้นมคีวามผูกพันต่อองค์การ ท าใหก้ารปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ

อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล     

 6.2 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

  Buchanan (1974, pp. 533–546) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ความรู้สกึเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ เช่นเดียวกับ Steers (1977, p. 46) ได้ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์การ

เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วม

กิจกรรมขององค์การ Mowday, Porter and Steers (1982, p. 27) ให้ความหมายว่า ความ

ผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นการ

แสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีโดยทั่วไปและเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและ

ผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อสรา้งสรรค์องค์การให้ดขีึน้ นอกจากนี้ Greenberg 

and Robert (1996, p. 103) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับการมี
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ส่วนรว่มของบุคคลแตล่ะคนต่อองค์การนัน้ และรวมไปถึงความสนใจที่จะยังคงอยู่ใน

องค์การตอ่ไป  

  Jex (2002, p. 133) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นภาวะที่แต่ละ

บุคคลมีความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การจากการกระท าของตน ซึ่งจะท าให้มั่นใจว่าตนมีส่วน

ร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยพนักงานได้อุทิศตนให้กับองค์การที่เขาท างานอยู่

และมีความตั้งใจที่จะท างานเพื่อผลประโยชน์ตอบแทนและยืนหยัดที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์การตอ่ไป โดยไม่คดิที่จะลาออกจากองค์การไป ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะของความ

ผูกพันด้านจติใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน สอดคล้องกับแนวคิดของ 

Greenberg and Baron (2003, p. 181) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 

ความปรารถนาของบุคคลที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์การตลอดไป เป็นความรู้สกึของ

พนักงานที่แสดงตนว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ คา่นิยมที่กลมกลืนกับสมาชิก 

องค์การคนอื่นๆและเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจในการปฏิบัติภารกิจขององค์การ   

  สรุปได้วา่ ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรูส้ึกของครวู่าตนเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ มีทัศนคติทางบวกต่อองค์การ มคีวามตัง้ใจท างานทั้งงานในหนา้ที่และ

งานที่นอกเหนือหน้าที่ตน เพื่อช่วยใหอ้งค์การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย  

มีความภาคภูมิใจและเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ ตลอดจนมคีวาม

ต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป โดยไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การ 

 6.3 ความส าคัญและผลของความผูกพันต่อองค์การ 
  ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญต่อความอยู่รอดและความมี

ประสิทธิผลขององค์การ ผู้ที่มคีวามผูกพันต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผูท้ี่มี         

ความผูกพันต่อองค์การต่ าหรอืไม่มเีลย ผลดังกล่าวจะอยู่กับองค์การและเจ้าหนา้ที่

ปฏิบัติงาน นอกจากนี้นักวิชาการได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับความส าคัญของความผูกพันต่อ

องค์การ ดังนี้ 
  Porter, Steers and Boulin (1974, pp. 603-609) ได้กล่าวถึง ความส าคัญ

ของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า - ออก (Turnover)  

จากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดที่มี

ลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไป 

ที่บุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนใหเ้ห็นถึง 

การสนองตอบของบุคคลต่อเงื่อนไขของงานในแง่ใดแง่หนึ่งเท่านัน้ เนื่องจากเหตุนี้ 
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ความผูกพันต่อองค์การจงึเป็นความผูกมัดของบุคคลต่อองค์การ นอกจากนี้ ความผูกพัน

ต่อองค์การจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงานแม้วา่เหตุการณ์ประจ าวันและ

สถานที่ท างานมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงาน แตส่ถานการณ์

ช่ัวคราวจะไม่มีผลกระทบต่อความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยส่วนรวมได้  

  Buchanan (1974, pp. 533–546) ที่ได้สรุปความส าคัญของความผูกพันต่อ

องค์การไว้ ดังนี ้1) ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายอัตราเข้า-ออกจากงานของ

สมาชิกในองค์การได้ดี เพราะความผูกพันต่อองค์การเน้นความผูกมัดของบุคคลต่อ

องค์การ รวมถึงเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การด้วย 2) ความผูกพันต่อองค์การเป็น

แรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การท างานได้ดีกว่าผูไ้ม่มีความผูกพันต่อองค์การ 

เนื่องจากการที่สมาชิกรู้สกึว่ามีสว่นร่วมเป็นเจ้าของในองค์การ และมีสว่นร่วมสร้างเสริม

ประสิทธิภาพขององค์การ 3) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของ

สมาชิกในองค์การกับเป้าหมายขององค์การ หรอืช่วยใหอ้งค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่

วางไว้นั่นเอง 4) ความผูกพันต่อองค์การช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจาก

การที่สมาชิกมีความรัก และความผูกพันต่อองค์การของตนมากนั่นเอง 5) ความผูกพันต่อ

องค์การเป็นตัวชีถ้ึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ เชน่เดียวกับ Steers (1977, pp. 46-

56) กล่าวว่า ระดับความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาต่อการ

เปลี่ยนแปลงอย่างทันทีทันใดในสิ่งแวดล้อมการท างาน ในขณะที่เจตคติความผูกพันต่อ

องค์การพัฒนาอย่างช้าๆ แต่ม่ันคงตามระยะเวลาที่ผ่านไป โดยความผูกพันต่อองค์การจะ

เป็นตัวบ่งชีป้ระสิทธิผลขององค์การ และจะเป็นแรงผลักดันให้สมาชิกปฏิบัติงานอย่างเต็มที่

และทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากความรูส้ึกของการเป็นเจ้าของ

องค์การด้วยเช่นกัน อีกทั้งยังลดโอกาสการคุกคามจากภายนอก เนื่องจากผลของ 

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอีกด้วย นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การยังสามารถน าไปสู่

การบริหารงานอย่างมปีระสิทธิภาพต่อองคก์าร และเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหารที่จะต้องสรา้ง

ความผูกพันและความจงรักภักดีตอ่พนักงาน เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มคี่าแก่องค์การ

ไป 
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  Steers and Porter (1991, pp. 444-446) ได้สรุปผลของความผูกพัน  

โดยแบ่งได้เป็น 4 ด้าน ดังนี้ 1) ความผูกพันและการครองต าแหนง่ จะเห็นได้จากพนักงาน 

ที่มคีวามผูกพันต่อองค์การสูง และต้องการอยู่กับองค์การนัน้เป็นเวลานาน ก็จะพบ

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับการครอบครองต าแหน่งขณะนั้นดว้ย กล่าวคือ หากมี

การครอบครองต าแหนง่ที่สูงขึ้น ความผูกพันก็จะมากขึ้นไปด้วย 2) ความผูกพันและ 

การขาดงาน พนักงานที่มีความผูกพันสูงจะมีสว่นช่วยใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายได้ 

เราไม่อาจสามารถบอกได้ว่าความผูกพันกับการเข้าท างานมคีวามสัมพันธ์กัน แต่สามารถ

บอกได้ว่าความผูกพันมีอทิธิพลต่อแรงจูงใจในการเข้าท างานของบุคคล 3) ความผูกพันึ

และการหมุนเวียนของพนักงาน ความผูกพันของพนักงานจะช่วยลดจ านวนการหมุนเวียน

ของพนักงานในองค์การได้ เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูงก็ต้องการที่จะ

อยู่กับองค์การเป็นเวลานานและไม่อยากออกจากองค์การไป 4) ความผูกพันและ 

ผลการปฏิบัติงาน ผลลัพธ์จากความผูกพันต่อองค์การพิจารณาได้จากผลการปฏิบัติงาน 

  Miner (1992, p. 127) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การจะลดอัตราการเข้า-

ออกจากงานและยังมีความสัมพันธ์กับการขาดงาน ปริมาณงาน และคุณภาพงาน 

กล่าวคือ หากความผูกพันสูง ก็จะขาดงานต่ าและมีผลผลิตสูง  

 จากการศกึษาเกี่ยวกับความส าคัญและผลของความผูกพันต่อองค์การข้างต้น

ท าให้พบว่าประเด็นที่ทุกคนมีความเห็นสอดคล้องกันคือ ความผูกพันต่อองค์การจะมีผล

ต่ออัตราการเข้า-ออกจากงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า 

ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร จะเป็นสิ่ง

กระตุน้ให้พนักงานพอใจที่จะท างานเพื่อองคก์ารด้วยความเต็มใจ และพึงพอใจในงานที่

รับผิดชอบ ท าให้บุคคลแสดงออกในรูปของการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์ สามารถที่จะ

พัฒนาองค์การสู่ความส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและแผนงานที่ก าหนดไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 
 6.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

       Buchanan (1974, p. 533) ได้เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์การ

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คอื 1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 

(Identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงานยอมรับในค่านิยม และวัตถุประสงค์ของ

องค์การ และถือเสมือนว่าเป็นของตนเช่นกัน 2) การมสี่วนรว่มในองค์การ (Involvement) 

โดยการเข้ามามีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ และ  
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3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) เป็นความรู้สกึผูกพันต่อองค์การ และปรารถนาที่

จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

  Allen and Meyer (1991, pp. 61-89) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ

โดยเห็นว่าเป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มตี่อองค์การ ซึ่งสภาวะดังกล่าวมีองค์ประกอบ 3 

ด้านเชน่กัน คอื 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง อารมณ์

ความรูส้ึกผูกพันของพนักงาน ซึ่งเป็นความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และการได้มีสว่น

ร่วมของพนักงานในองค์การ 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance 

commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการที่พนักงานคิดค านวณถึงผลประโยชน์

ที่จะสูญเสียไปหากจะลาออกจากองค์การในขณะนั้น บุคคลที่มคีวามรูส้ึกผูกพันต่อ

องค์การในลักษณะนีสู้ง ก็จะรู้สกึว่าการอยู่กับองค์การต่อไปเป็นเรื่องของความจ าเป็นหรอื

การขาดโอกาสทางเลือก และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

หมายถึง ความรู้สกึที่พนักงานยึดถือว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององคก์ารก็ต้องมีความผูกพัน

ต่อองค์การ เพราะเป็นความถูกต้องและเหมาะสมในแง่ศลีธรรม ความผูกพันต่อองค์การใน

ลักษณะนีจ้งึเป็นหน้าที่หรือเป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องอยู่เพื่อปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

โดยทั้ง 3 ด้านนีเ้ป็นการมองความผูกพันในขั้นจิตใจ คือ เป็นการบอกถึงลักษณะ

ความสัมพันธ์ของพนักงานต่อองค์การ และเป็นการบอกโดยนัยถึงการตัดสนิใจที่จะด ารง

การเป็นสมาชิกภาพหรอืไม่ในองค์การ นอกจากนี้ Allen and Meyer เห็นว่ารูปแบบของ

ความผูกพันยังค่อนข้างแตกต่างกันในขั้นจติใจ กล่าวคือ พนักงานที่มีความผูกพันด้าน

อารมณค์วามรูส้ึกสูง จะคงอยู่ในองค์การเพราะว่าพวกเขาตอ้งการที่จะอยู่ (Want to) ส่วน

ผูท้ี่มคีวามผูกพันด้านความต่อเนื่องสูง จะคงอยู่ในองค์การเพราะว่าพวกเขาจ าเป็นที่จะต้อง

อยู่ (Need to) และส าหรับผู้ที่มคีวามผูกพันด้านหลักเกณฑ์แบบแผน ความถูกต้อง หรอื

บรรทัดฐานทางสังคมสูง ก็จะอยู่ในองค์การเพราะว่าพวกเขารูส้ึกว่าพวกเขาสมควรที่จะอยู่ 

(Ought to do)   
  Steers and Porter (1991, p. 79) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ  

มีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1) ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและยอมรับต่อเป้าหมาย

รวมทั้งค่านิยมต่อองค์กร 2) ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มความ สามารถเพื่อ

ประโยชน์ขององค์การ และ 3) ความปรารถนาที่จะคงอยู่หรอืรักษาไว้ซึ่งสถานภาพสมาชิก

ขององค์การ 
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  Greenberg and Robert (1996, pp. 104-105) ได้น าทฤษฎีของ Allen and 

Meyer มาเสนอในอีกแง่มุมหนึ่ง คือ 1) ความผูกพันทางอารมณ์และความรูส้ึก นั่นคือ 

บุคคลปรารถนาที่จะท างานอยู่ในองค์การเพราะว่าพวกเขาเห็นดว้ยกับเป้าหมาย ค่านิยม 

และจุดยืนขององค์การ แต่หากว่าวันใดวันหนึ่งที่เกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ในองค์การ บุคคล

อาจสงสัยในค่านิยมส่วนตัวของตนเองต่อองค์การที่ตนต้องท างานต่อไป และหาก 

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจริงๆ บุคคลอาจมคี าถามเกิดขึ้นว่าท าไมตนเองถึงยังคงอยู่ต่อไป 

และหากบุคคลไม่เช่ือม่ันในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้แล้ว พวกเขาก็อาจจะลาออกไปได้        

2) ความผูกพันทางความต่อเนื่อง นั่นคือ บุคคลปรารถนาจะท างานต่อไปในองค์การ

เนื่องมาจากบุคคลมีความเช่ือวา่จะต้องสูญเสียอย่างมากหากต้องออกไป และผูท้ี่ท างาน

อยู่ในองค์การเป็นเวลานานก็เพราะว่าเข้าใจดีถึงการสูญเสียในสิ่งที่ตนได้ลงทุนต่อองค์การ

มาในระยะเวลานาน (เชน่ ได้วางแผนหลังเกษียณไว้แล้ว ได้มเีพื่อนสนิทแล้ว) และบุคคลก็มี

ความผูกพันที่จะอยู่ต่อไป เพราะไม่เต็มใจที่จะเสี่ยงกับการสูญเสียสิ่งเหล่านี ้และ           

3) ความผูกพันทางหลักเกณฑห์รอืมาตรฐานทางสังคม อาจกล่าวได้ว่าเป็นความรู้สกึของ

บุคคลที่เห็นวา่เป็นสิ่งที่ตอ้งท าในการที่จะคงอยู่กับองค์การตอ่ไป เพราะแรงกดดันจากคน

รอบข้างบุคคลที่มคีวามผูกพันด้านนีสู้งมักจะตระหนักถึงความคิดของคนอื่นๆ ต่อ        

การลาออกไปของตน และก็จะไม่เต็มใจที่จะท าให้ผูร้่วมงานคนอื่นผิดหวัง หรอืรู้สกึสงสาร

ตนเกี่ยวกับการที่จะลาออกไปจะเห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์การของแต่ละบุคคลนั้น

เกิดขึ้นได้หลากหลายรูปแบบ บางคนความผูกพันต่อองค์การเกิดขึน้จากทั้ง 3 

องค์ประกอบข้างต้นรว่มกัน ในขณะที่บางคนความผูกพันต่อองค์การอาจเกิดขึ้นจาก 2 

องค์ประกอบ หรอือาจเกิดขึ้นจากเพียงองค์ประกอบเดียว หรอืส าหรับบางคนความผูกพัน

ต่อองค์การอาจเกิดขึ้นจากองค์ประกอบอื่นๆ ที่นอกเหนอืจากที่มกีารกล่าวถึงหรอืศกึษา   

ก็อาจเป็นไปได้ ทั้งนีข้ึน้อยู่กับเหตุผลของแตล่ะบุคคล ซึ่งส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม

ออกมาแตกต่างกันไป และการที่แตล่ะคนมีระดับความผูกพันต่อองค์การแต่ละ

องค์ประกอบมากน้อยเพียงใดนั้น ก็เป็นผลมาจากสภาวะจติใจและประสบการณข์องแต่ละ

บุคคล ซึ่งแนน่อนว่าย่อมมคีวามแตกต่างกันไม่มากก็น้อย แมจ้ะท างานอยู่ในองค์การ

เดียวกันก็ตาม ดังนั้น แม้วา่ผลลัพธ์โดยรวมของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจะ

ส่งผลทางบวกและเป็นประโยชนต์่อองค์การมากก็ตาม แตถ่้าหากพิจารณาองค์ประกอบ

ของความผกูพันต่อองค์การแยกเป็นรายองค์ประกอบก็ใช่วา่ทุกองค์ประกอบจะส่งผลดตี่อ

องค์การเสมอไป ดังนัน้ จะเป็นประโยชน์มากกว่า ถ้าองค์การให้ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับ
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องค์ประกอบและรูปแบบของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน แล้วพิจารณาให้ดีว่า

ควรสร้างความผูกพันรูปแบบใดให้เกิดในพนักงาน เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด

ในองค์การ 
  คนิษฐา พันธุ์มวาณิช (2551, หน้า 61) ได้ศึกษา ปัจจัยที่สัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได้ก าหนด

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรของงบุคลากรไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความตั้งใจ

และทุ่มเทการท างานเพื่อความส าเร็จขององค์กร 2) ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย

ค่านิยมขององค์กร 3) ด้านความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 4) ด้านความจงรักภักดีต่อ

องค์กร และ 5) ด้านความปรารถนาที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ร 

  จารุวรรณ นิ่มนวล (2551, หน้า 68) ได้ศึกษา ปัจจัยที่สัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที เอ็น ที (ไทยแลนด์) จ ากัด ได้ก าหนดองค์ประกอบ

ของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับ

ต่อองค์กร 2) ด้านการมีส่วนรว่ม 3) ด้านความจงรักภักดีตอ่องค์กร และ 4) ด้านความ

ตั้งใจในการท างาน 

  จนิตนา ศรีนุรัตน์ (2551, หน้า 64) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา บริษัท สยามเฟอร์โร อินดัสทรี้ 

จ ากัด ได้ก าหนดองคป์ระกอบของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรไว้ 3 ด้าน ดังนี้  

1) ด้านการยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 2) ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน

อย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์การ และ 3) ด้านความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานใน

องค์การนัน้ต่อไป 

  อิทธินันท์ สันทัศ (2551, หน้า 81) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ไทย – เยอรมัน 

ได้ก าหนดองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรไว้ 5 ด้าน ดังนี ้ 

1) ด้านความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกับบริษัท 2) ด้านความตั้งใจที่จะทุ่มเทท างานเพื่อบริษัท  

3) ด้านความหว่งใยในอนาคตขององคก์าร 4) ด้านการปกป้องชื่อเสียง ภาพลักษณ์ของ

องค์การ และ 5) ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

  กาญจนา บุญเพลิง (2552, หน้า 103) ได้ศกึษา คุณภาพชวีิตการท างานกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร ได้ก าหนดองค์ประกอบ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



131 

ของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรไว้ 3 ด้าน ดังนี้ 1) ความเช่ือมั่นและยอมรับใน

ค่านิยมและเป้าหมายองค์กร 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องคก์าร  

3) ความตอ้งการคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร 

  กมลวรรณ มั่งนุย้ (2553, หน้า 70) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มิอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกสิกรไทย : ศกึษาเฉพาะกรณีพนักงานปฏิบัติงาน

สาขาในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ก าหนดองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรไว้ 3 ด้าน ดังนี ้1) ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ

ยอมรับค่านิยมขององค์การ 2) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพื่อ

ประโยชน์จององค์การ 3) ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิก

ขององค์การ 

  จริาพร ลา่กระโทก (2556, หนา้ 48) ได้ศึกษา ความผกูพันต่อองค์การของ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนมัธยมศึกษา จังหวัดตราด ได้ก าหนดองค์ประกอบของความผูกพันต่อ

องค์การของครูผูส้อนไว้ 3 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมาก

เพื่อประโยชน์ขององค์การ 3) ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่ด ารงไว้ซึ่งความเป็น

สมาชิกขององค์การ 

  เอกลักษณ์ เพียสา (2558, หน้า 18) ได้ศกึษา รูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุปัจจัยที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม

แผนกสามัญศึกษา สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ และมหาเถรสมาคม ได้

ก าหนดองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การของครูไว้ 3 ด้าน ดังนี ้1) ดา้นการคงอยู่กับ

องค์การ 2) ด้านความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  

3) ด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 
  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของ

นักวิชาการตา่งๆ ดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบเป็น

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี และเพื่อการวิจัย ดังแสดงในตาราง 15 
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    ตาราง 15 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

 

 

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
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การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร             9 75.00  

ความทุ่มเทและเต็มใจปฏบัิตงิานเพื่อประโยชนข์ององค์การ             9 75.00  

ความต้องการเป็นสมาชกิขององค์การ             7 58.33  

ความห่วงใยในอนาคตขององคก์าร             1 8.33  

การคงอยู่กับองคก์าร             1 8.33  

การปกปอ้งช่ือเสียง             1 8.33  

ความจงรักภักดตีอ่องคก์ร             3 16.66  
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ตาราง 15 (ต่อ) 

 

 

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
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ความเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร             2 16.66  

การมสี่วนร่วม             2 16.66  

ความผูกพันดา้นบรรทัดฐานทางสังคม             2 16.66  

ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นความตอ่เนื่อง             2 16.66  

ความผูกพันดา้นความรู้สกึ             2 16.66  
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 จากตาราง 15 เห็นได้ว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การที่เป็นกรอบ

แนวคิดเชงิทฤษฎี ที่ได้จากการสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะ

ของนักวิชาการ มจี านวน 12 องค์ประกอบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยใชเ้กณฑค์ัดเลือก 

องค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต่ 8 ขึน้ไป หรอืร้อยละ 50 ได้องค์ประกอบ จ านวน 3 

องค์ประกอบ เรยีงล าดับตามความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุดได้ ดังนี ้1) การยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ 2) ความทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ

และ 3) ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้  

ดังภาพประกอบ 13 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 13 รูปแบบการวัดความผูกพันต่อองค์การ 

 จากภาพประกอบ 13 แสดงรูปการวัดความผูกพันต่อองค์การ ที่ได้จากการ

สังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ  

 1. การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

  จนิตนา ศรีนุรัตน์ (2551, หน้า 7) ได้กล่าว การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์การ หมายถึง ความรู้สึกเห็นด้วยกับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ รวมถึง 

การแสดงออกว่าตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ สอดคล้องกับกาญจนา บุญเพลิง (2552,  

หนา้ 9) กล่าวว่า การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง การที่บุคลากรมี

ทัศนคตใินเชิงบวกต่อองค์กรโดยบุคลากรสามารถยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร

ความผูกพัน

ต่อองค์การ 

ด้านความทุ่มเทและเต็มใจ

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ของ

องค์การ 

 

ด้านการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ 

ด้านความต้องการเป็นสมาชิก

ขององค์การ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



135 

ได้ และมีความเชื่อวา่องค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่เป็นองค์กรที่ดีที่สุด จนท าใหเ้กิดความ

ภาคภูมิใจในองค์กรของตน เชน่เดียวกับกมลวรรณ มั่งนุ้ย (2553, หน้า 10) กล่าวว่า การ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง ความรูส้ึกเห็นด้วยหรอืไม่เห็นด้วยกับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การที่ก าหนดไว้ และสอดคล้องเอกลักษณ์ เพียสา (2558, 

หนา้ 14) กล่าวว่า การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง ครูมีทัศนคติที่

สอดคล้อง มีความเช่ือม่ัน ยอมรับ ศรัทธาในเป้าหมาย กระบวนการบริหารและค่านิยม 

ของสถานศกึษา ยอมรับแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และมีความเช่ือ

ว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่เป็นองค์กรที่ดีที่สุด และมีความภาคภูมใิจในองค์กรของตน 

 สรุปได้วา่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง ครูมีความ

เชื่อมั่น ยอมรับ ศรัทธาในเป้าหมาย กระบวนการบริหาร และค่านิยมที่เป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับโรงเรียน ยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จเป้าหมาย และมีความ

เชื่อว่าโรงเรียนที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่เป็นองค์กรที่ดีที่สุด จนท าให้เกิดความภาคภูมใิจใน

โรงเรียนของตน 

 2. ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

      กมลวรรณ มั่งนุย้ (2553, หน้า 10) ได้กล่าวว่า ความพยายามทุ่มเทและเต็ม

ใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง การเสียสละเวลา ก าลังกาย ก าลังความคิด

ให้กับการท างานอย่างเต็มความสามารถโดยหวังให้งานนั้นประสบความส าเร็จอย่างมี

คุณภาพ ซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จขององค์การ เช่นเดียวกับกาญจนา บุญเพลิง (2552, 

หนา้ 9) กล่าวว่า ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง 

การที่บุคคลในองค์กรมคีวามยินดีที่จะเสียสละและเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง

เต็มความรูค้วามสามารถเพื่อปฏิบัติงานในองค์รก ช่วยใหอ้งค์กรด าเนินไปได้อย่างราบรื่น

จนประสบความส าเร็จ และสอดคล้องกับเอกลักษณ์ เพียสา (2558, หน้า 14) กล่าวว่า 

ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง ครูม ีความตั้งใจ 

มุ่งมั่น ทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ท าใหง้าน

บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ เสียสละประโยชน์สว่นตัวเพื่อให้

งานประสบผลส าเร็จอย่างมีคุณภาพ รวมถึงการพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆ  เพื่อปรับปรุง

การท างานให้ประสบผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น  
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  สรุปได้วา่ ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

หมายถึง ครูมคีวามตัง้ใจ มุ่งมั่น ทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานในหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม

ความสามารถ ท าให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ เสียสละ

ประโยชน์สว่นตัวเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ 

            3. ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 

                จนิตนา ศรีนุรัตน์ (2551, หน้า 7) กล่าวว่า ความตอ้งการเป็นสมาชิกของ

องค์การ หมายถึง ความตอ้งการที่จะอยู่ปฏิบัติงานในฐานะพนักงานขององค์การ ไม่คดิที่

จะลาออกจากองค์การไม่ว่าจะลาออกเพื่อโยกย้ายไปปฏิบัติงานหนว่ยงานอื่น สอดคล้อง

กับกาญจนา บุญเพลิง (2552, หนา้ 9) ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง  

บุคลากรมีความภาคภูมใิจในการเป็นสมาชิกขององค์กร ยึดมั่นในองค์กรและปรารถนา 

ที่จะคงอยู่กับองค์การ โดยไม่คดิจะเปลี่ยน ย้าย โอนไปท างานที่อื่น และสอดคล้องกับ

กมลวรรณ มั่งนุย้ (2553, หน้า 10) กล่าวว่า ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์การ 

หมายถึง ความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะเป็นพนักงานคนหนึ่งขององค์การ 

อย่างแน่วแน ่ไม่คดิหรอืมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ  

       สรุปได้วา่ ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง ครูมีความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานในโรงเรียนด้วยความศรัทธา ผูกพัน และภาคภูมใิจ โดยไม่คิด 

ที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกของโรงเรียน แมว้่าจะมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ

บริหารงาน หรอืเปลี่ยนต าแหนง่งานใหม่ 

  โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อ

ก าหนดองค์ประกอบ นิยามเชงิปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี ้ดังตาราง 16 
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ตาราง 16 องค์ประกอบ นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีข้องความผูกพันต่อ  

             องค์การ 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

1. การยอมรับ

เป้าหมายและ

ค่านยิมของ

องคก์าร 

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์าร หมายถงึ ครูมคีวามเชือ่ม่ัน 

ยอมรับ ศรัทธาในเป้าหมาย กระบวนการ

บริหาร และค่านยิมท่ีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน

กับโรงเรียน ยอมรับในแนวทางการ

ปฏบัิตงิานเพื่อให้ส าเร็จเป้าหมาย และมี

ความเชื่อว่าโรงเรียนท่ีตนเองปฏบัิตงิานอยู่

เป็นองค์กรท่ีดท่ีีสุด จนท าให้เกิดความ

ภาคภูมใิจในโรงเรียนของตน 

1.1 ครูเชื่อม่ันวา่โรงเรียนเป็นท่ียอมรับใน

สังคมและองค์กรอื่น 

1.2 ครูเชื่อม่ันวา่เป้าหมายของครูและ

โรงเรียนเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

1.3 ครูเชื่อม่ันวา่แนวทางการปฏิบัตงิาน

ของโรงเรียนในปัจจุบัน สามารถส าเร็จ

ตามเป้าหมายได ้

1.4 ครูยินดีท่ีจะปฏิบัตติามนโยบายของ

โรงเรียนอยา่งเคร่งครัด 

1.5 ครูมีความรู้สกึภาคภูมใิจที่เป็นสว่น

หนึ่งของโรงเรียนแหง่นี้ 

2.ความพยายาม

ทุ่มเทและเต็มใจ

ในการปฏบัิตงิาน

เพื่อองค์การ 

ครูมีความต้ังใจ มุ่งมั่น ทุม่เทท่ีจะปฏิบัตงิาน

ในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอยา่งเต็ม

ความสามารถ ท าให้งานบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ เสยีสละประโยชน์ส่วนตัว

เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ 

2.1 ครูมีความมุง่มั่นอยา่งแรงกลา้ที่จะท า

ให้งานของโรงเรียนประสบความส าเร็จ 

2.2 ครูยินดีท่ีจะสละประโยชนส์่วนตัว

เพื่อให้งานของโรงเรียนเป็นไปด้วยความ

เรียบร้อย 

2.3 ครูเต็มใจที่จะท างานแมว้า่งานท่ีได้รับ

มอบหมายน้ันจะอยู่นอกเหนอืความ

รับผิดชอบ 

2.4 ครูเต็มใจที่จะท างานล่วงเวลาให้กับ

โรงเรียน แม้คา่ตอบแทนท่ีได้รับจะไมคุ่้มค่า

เหนื่อย 

2.5 ครูปรับปรุงงานท่ีได้รับผิดชอบให้ดขีึน้

เมื่อเห็นจุดบกพร่องในงานท่ีท า 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

3 ด้านความ

ต้องการเป็น

สมาชิกของ

องคก์าร 

ครูมีความต้องการท่ีจะปฏิบัตงิาน

ในโรงเรียนด้วยความศรัทธา 

ผูกพัน และภาคภูมใิจ โดยไม่คดิท่ี

จะลาออกจากการเป็นสมาชกิของ

โรงเรียน แม้ว่าจะมีการ

เปลี่ยนแปลงรูปแบบการ

บริหารงาน หรอืเปลี่ยนต าแหน่ง

งานใหม ่

3.1 ครรูู้เชื่อว่ายิ่งท างานกับโรงเรียนแหง่นี้นาน

เท่าใดยิ่งรู้สกึอยากท างานกับโรงเรียนต่อไป

เร่ือยๆ 

3.2 ครพูอใจที่จะใชช้วีติในการท างานที่

โรงเรียนแหง่นี้โดยไม่คิดจะลาออก 

3.3 แมว้า่จะมีท่ีท างานใหมท่ี่ใหผ้ลตอบแทน

มากกว่าท่ีเดิม ครูกไ็มค่ิดจะลาออกหรอืย้าย

โรงเรียน 

3.4 แมม้กีารเปลี่ยนวธีิการปฏบัิตงิานบ่อยคร้ัง 

ครกู็ยังพอใจที่จะท างานท่ีโรงเรียนแหง่นี้ 

 

7. ประวัติความเป็นมาของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา   

 

 โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา จัดตัง้ขึ้นเนื่องมาจากการจัดตั้ง

โรงเรียนบาลีมัธยมศึกษาและบาลวีิสามัญศึกษาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ทั้ง 2 แห่ง คือ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย  

ซึ่งเปิดด าเนนิการมาตั้งแต ่พ.ศ. 2432 และ พ.ศ. 2489 ตามล าดับ ตอ่มามหาวิทยาลัย         

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้จัดแผนกมัธยมศึกษาขึน้ เรยีกว่า “โรงเรียนบาลี

มัธยมศกึษา” เมื่อโรงเรยีนบาลีมัธยมศึกษาได้แพร่หลายออกไป ทางคณะสงฆ์โดยองค์กร

ศกึษาจงึได้ก าหนดให้เรยีกโรงเรียนประเภทนี้ว่า “โรงเรียนบาลีวิสามัญศกึษาส าหรับ

นักเรียน” โดยสังฆมนตรี จากนั้นกระทรวงศึกษาธิการได้ออกเป็นระเบียบ

กระทรวงศึกษาธิการตัง้แต่ปี พ.ศ. 2500 ต่อมาปี พ.ศ. 2507 ได้มกีารปรับปรุงหลักสูตร

การศกึษาพระปริยัตธิรรมแผนกบาลีขึ้นใหม่เรยีกว่า “บาลีศกึษาสามัญและปริยัตศิึกษา” 

พร้อมทั้งยกเลิกระเบียบสังฆมนตร ีว่าด้วยการศกึษาของโรงเรียนบาลีวสิามัญศึกษา

ส าหรับนักเรียน ต่อมาพิจารณาเห็นว่า การศกึษาทางโลกเจริญก้าวหน้ามากขึ้นตามสภาพ

การเปลี่ยนแปลงของโลก จึงเห็นควรใหม้ีโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษาขึน้ 

เพื่อให้ผู้ศึกษาได้บ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์ทั้งทางโลกและทางธรรมควบคู่กันไป จึงได้มี

ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา เมื่อวันที่ 
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20 กรกฎาคม พุทธศักราช 2514 รองรับ และระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยโรงเรยีน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พุทธศักราช 2535 ซึ่งใช้อยู่ในปัจจุบัน ตามระเบียบ

กระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา พ.ศ. 2535 

ก าหนดว่า โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นในวัด 

หรอืที่ธรณีสงฆห์รอืที่ดนิของมูลนธิิทางพระพุทธศาสนา เพื่อให้การศกึษาแก่พระภกิษุ

สามเณร ตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ ส าหรับโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษา จะจัดตัง้ขึน้ได้ก็ต่อเมื่อได้รับอนุญาตจากกระทรวงศกึษาธิการ และด้วย 

ความเห็นชอบของประธานสภาการศกึษาสงฆ์ โรงเรียนต้องจัดการเรียนการสอนตาม

หลักสูตรของกระทรวงศกึษาธิการ โดยส านักงานพระพุทธศาสนาแหง่ชาติ (เดิมกรม    

การศาสนา) จะให้การสนับสนุนเป็นเงินอุดหนุนตามก าลังงบประมาณ และเป็นไปตาม

หลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการศกึษาโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษาก าหนด 

ปัจจุบันการศกึษาของสงฆ์มี 3 แผนก ได้แก่ แผนกธรรม แผนกบาลีและแผนกสามัญศึกษา 

แผนกธรรมและแผนกบาลีนั้นเป็นการจัดการศกึษาเฉพาะด้านหลักธรรมค าสอนใน

พระพุทธศาสนาล้วนๆ ไม่มีวิชาสามัญศึกษาเข้าไปเกี่ยวข้อง ส่วนแผนกสามัญศึกษานั้น 

เป็นการจัดการศกึษาที่ผสมผสานกันทั้งหลักสูตรแผนกธรรม แผนกบาลี และหลักสูตร

สามัญศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการเข้าด้วยกัน (โรงเรียนพระปริยัติธรรม, 2558) 

 ในปี พ.ศ. 2545 ได้มพีระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม ท าให้มี

หนว่ยงานที่ดูแลรับสนองงานคณะสงฆ์และพัฒนากิจการพระพุทธศาสนาโดยตรง คือ 

ส านักงานพระพุทธศาสนาแหง่ชาติซึ่งแยกมาจากกรมการศาสนา ดังนัน้ เพื่อให้การ

ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศกึษาโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา เป็นไป

อย่างตอ่เนื่อง มีระเบียบควบคุมการด าเนินงานที่ชัดเจน ส านักงานพระพุทธศาสนา

แหง่ชาติ จงึได้ออกระเบียบสานักงานพระพุทธศาสนาแหง่ชาติ ว่าด้วยโรงเรยีนพระปริยัติ

ธรรมแผนกสามัญศกึษา พ.ศ. 2546 โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะให้การศกึษาในโรงเรยีน

ดังกล่าวเป็นประโยชน์ต่อฝ่ายศาสนจักรและฝา่ยบ้านเมือง กล่าวคือ ทางฝ่ายศาสนจักร  

ก็จะได้ศาสนทายาทที่ดี มีความรูค้วามเข้าใจในหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาอย่างแท้จริง 

เป็นผู้ประพฤติดี ปฏิบัติชอบ ด ารงอยู่ในสมณธรรม สมควรแก่ภาวะ สามารถธ ารงและสืบ

ต่อพระพุทธศาสนาใหเ้จรญิสถาพรต่อไป และถ้าหากพระภกิษุสามเณรเหล่านีล้าสิกขาไป 

ก็สามารถเข้าศกึษาต่อในสถานศกึษาของรัฐได้ หรอืเข้ารับราชการสร้างประโยชน์ให้

ก้าวหน้าแก่ตนเองและบ้านเมอืงสบืต่อไปด้วยเช่นกัน 
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 ต่อมา โดยที่พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไข 

(เพิ่มเติม) พ.ศ. 2545 ได้ก าหนดไว้ในหมวดที่ 2 มาตรา 12 ว่า “นอกเหนอืจากรัฐ เอกชน 

และองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ให้บุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กร

วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น มีสทิธิในการจัด

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ทั้งนี ้ให้เป็นไปตามกฎกระทรวง”และมาตรา 18 (2) ก าหนดว่า 

“โรงเรียนได้แก่โรงเรยีนของรัฐ โรงเรียนเอกชน และโรงเรียนที่สังกัดสถาบัน

พระพุทธศาสนาหรือศาสนาอื่น” ดังนัน้ จงึถือได้ว่า โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ

ศกึษาเป็นสถานศกึษาขั้นพื้นฐานแหง่หนึ่งตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ เพื่อให้สอดคล้อง

กับข้อความในมาตรา 12 และมาตรา 18 (2) แหง่พระราชบัญญัตินี้ กระทรวงศกึษาธิการ 

ได้ออกกฎกระทรวง ว่าด้วยสิทธิในการจัดการศกึษาขั้นพืน้ฐาน โดยสถาบัน

พระพุทธศาสนา พ.ศ. 2548 เพื่อให้เป็นไปตาม พ.ร.บ.การศกึษาแหง่ชาติ เพื่อให้เป็นไป

ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติและกฎกระทรวงดังกล่าว โดยมุ่งเนน้ให้วัดที่จัดตั้ง

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา ด าเนินการจัดการเรยีนการสอนให้สอดคล้อง

กับนโยบายของคณะสงฆเ์ป็นส าคัญ มหาเถรสมาคม จงึได้ออกประกาศมหาเถรสมาคม 

ว่าด้วยโรงเรยีนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. 2553 โดยก าหนดให้มกีารบริหาร

จัดการศึกษาตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนก

สามัญศึกษาก าหนดซึ่งคณะกรรมการดังกล่าวมีอ านาจหน้าที่ก าหนดนโยบาย มาตรฐาน 

แผนการจัดการศกึษา ให้ค าแนะน าส่งเสริมการจัดการศกึษา และพิจารณาวินจิฉัย ชีข้าด

ปัญหาข้อขัดขอ้งตา่ง ๆ มี สมเด็จพระวันรัตเป็นประธานกรรมการ ผูอ้ านวยการส านักงาน

พระพุทธศาสนาแหง่ชาติ เปน็รองประธานกรรมการ มีผู้แทนจากบุคคลและหนว่ยงาน

ส าคัญต่าง ๆ อาทิ ประธานกลุ่มโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา 

ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ เลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ผูอ้ านวยการสา

นักงบประมาณเลขาธิการสภาการศกึษา เป็นคณะกรรมการ โดยมีผู้อ านวยการกองพุทธ

ศาสนศกึษา ส านักงานพระพุทธศาสนาแหง่ชาติ เป็นกรรมการและเลขานุการ 

รูปแบบการศึกษา 

 โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา ด าเนินการจัดการเรยีนการสอนใน

ระดับมัธยมศกึษาโดยแบ่งเป็น 2 ระดับ หรอื 3 ช่วงช้ัน คือ ระดับมัธยมศกึษาตอนต้นและ

มัธยมศกึษาตอนปลายจัดเป็นโรงเรียนในระบบเชน่เดียวกับรูปแบบโรงเรียนของรัฐและ

เอกชนทั่วไป โดยใช้หลักสูตรการศึกษาขั้นพืน้ฐาน พุทธศักราช 2551 ของ
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กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งมีกลุ่มสาระการเรียนรู้ตามที่กระทรวงศึกษาธิการก าหนด 8 กลุ่ม

สาระวิชา คือ 1) ภาษาไทย 2) คณิตศาสตร์ 3) วิทยาศาสตร ์4) สังคมศกึษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม 5) สุขศึกษา และพลศึกษา 6) ศลิปะ 7) การงานอาชีพและเทคโนโลยี  

8) ภาษาต่างประเทศ และมีวิชาเฉพาะ ที่ก าหนดให้นักเรียนคือพระภิกษุสามเณรต้องเรียน

ตามนโยบายของคณะสงฆ์โดยมหาเถรสมาคม คือ วิชาภาษาบาลี และวิชาพระพุทธศาสนา 

(อันประกอบด้วยพุทธประวัติ ธรรมวินัย และศาสนปฏิบัติ) เพื่อเป็นพืน้ฐานในการศกึษา

หลักพระพุทธศาสนาในคัมภรี์พระไตรปิฎกสามารถน าไปเป็นเครื่องมอืเผยแผ่

พระพุทธศาสนา อันเป็นหน้าที่ส าคัญของพระภกิษุสามเณร ในฐานะที่เป็นศาสนทายาท 

ผูส้ืบทอดพระพุทธศาสนา 

การบรหิารจัดการศึกษา 

 โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา จัดตัง้อยู่ในวัด ที่ธรณีสงฆ ์หรอื

ที่ดนิของมูลนิธิทางพระพุทธศาสนา จัดการศึกษาเฉพาะสาหรับพระภกิษุสามเณรเท่านั้น 

โรงเรียนจะได้รับการจัดตั้งได้ก็ต่อเมื่อได้รับอนุญาตหรือเห็นชอบจากมหาเถรสมาคม  

โดยส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติเป็นผู้ออกใบอนุญาตแก่เจ้าอาวาสวัดที่ขอจัดตั้ง

โรงเรียนการบริหารจัดการโรงเรยีน เจ้าอาวาสวัดหรอืพระภกิษุที่เจา้อาวาสมอบหมายเป็น

ผูจ้ัดการและผูจ้ัดการเป็นผู้คัดเลือกพระภิกษุผูม้ีคุณสมบัติตามที่ก าหนดไว้ในประการ

คณะกรรมการการศกึษาพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา รูปหนึ่งท าหน้าที่เป็น

ผูอ้ านวยการโรงเรียน ซึ่งจะด าเนินการคัดเลือกพระภกิษุและคฤหัสถ์เพื่อเสนอแต่งตั้งเป็น

ครูและบุคลากรทางการศกึษาของโรงเรียน 

อัตลักษณ์ของโรงเรยีน 

 โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา นอกจากจะจัดการเรียนการสอน

ตามหลักสูตรการศกึษาขั้นพืน้ฐาน พุทธศักราช 2551 ของกระทรวงศกึษาธิการแล้ว ยังได้

สนองงานคณะสงฆ์ด้านการจัดการเรยีนการสอนพระปริยัตธิรรม แผนกนักธรรมและบาลี

อีกด้วย โดยได้จัดใหม้ีการเรียนการสอนตามหลักสูตรนักธรรมและบาลีให้สอดคล้องกับ

นโยบายของคณะสงฆ์โดยมหาเถรสมาคม ทั้งนี้ ในการประชุมมหาเถรสมาคม เมื่อวันที ่20 

มิถุนายน 2555 ที่ประชุมมหาเถรสมาคมมีมติเห็นชอบให้ปรับปรุงโครงสร้างเวลาเรียนและ

เกณฑก์ารจบการศกึษาโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา ตามค าสั่งประธาน

คณะกรรมการการศกึษาพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา ที ่1/2555 ลงวันที่ 19 

เมษายน 2555 เรื่องการปรับปรุงโครงสร้างเวลาเรียนและเกณฑ์การจบการศกึษาโรงเรยีน
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พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เพื่อให้ผู้เรยีนสามารถสอบผ่านธรรมสนามหลวงและ

บาลีสนามหลวงได้ โดยเพิ่มหน่วยกิตวชิาภาษาบาลี และวิชาพระพุทธศาสนา (พุทธประวัติ 

ธรรมวินัย และศาสนปฏิบัติ) ทั้งนี ้ผูท้ี่จะจบการศกึษาระดับมัธยมศกึษาตอนต้นได้ ต้อง

สอบได้นักธรรมช้ันตรีเป็นอย่างต่ า และจะจบการศกึษาระดับมัธยมศกึษาตอนปลายได้ 

ต้องสอบได้นักธรรมช้ันโทเป็นอย่างต่ า (มตมิหาเถรสมาคมที่ 388/2555) นอกจากนี้ 

ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน)หรอื สมศ.  

ยังได้ปรับตัวบ่งชีแ้ละเกณฑ์การประเมนิคุณภาพภายนอกรอบสาม (พ.ศ. 2554 – 2558) 

ของโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา โดยใหใ้ช้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของ

ผูเ้รียนตามเป้าหมายเฉพาะของสถานศกึษา (หลักสูตรรายวิชาเพิ่มเติมคอืวิชาพุทธประวัติ

และธรรมวินัย วิชาศาสนปฏิบัติและวิชาภาษาบาลี) นอกจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ

ผูเ้รียนตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐานอีกด้วย ในการนี้ เพื่อด าเนินการ

ดังกล่าว สานักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ จงึได้รว่มกับสถาบันทดสอบทางการศกึษา

แหง่ชาติ (องค์การมหาชน) หรอื สทศ. จัดให้มกีารสอบวัดผลทางการศกึษาระดับชาติดา้น

พระพุทธพุทธศาสนา หรอืเรียกย่อว่า B-NET (Buddhism National Educational Test) (ส่วน

การศกึษาพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญ, 2557 หนา้ 1-4) และโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษาได้มีโครงสร้างการบริหารงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ

ศกึษา ดังตาราง 17 
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ตาราง 17 โครงสรา้งการบริหารงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

 

 

 

 

 

 

การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไป 

1 การพัฒนาหรือการด าเนนิการ

เกี่ยวกับการให้ความเห็นการพฒันา

สาระหลักสูตรท้องถิ่น 

1 การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอ

งบประมาณ 

1 การวางแผนอัตราก าลัง 1 การจัดระบบบริหารและสารสนเทศ

ภายในสถานศึกษา 

2 การวางแผนงานด้านวชิาการ 2 การจัดท าแผนปฏบัิตกิารใชจ้า่ยเงิน

ตามท่ีได้รับจัดสรรงบประมาณ 

2 การสรรหาและบรรจุแต่งต้ังครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

2 การประสานงานและพัฒนา

เครือข่ายการศกึษา 

3 การจัดการเรียนการสอนใน

สถานศกึษา 

3 การอนุมัตกิารใช้จ่ายอุดหนุนท่ีได้รับ

จัดสรร 

3 การด าเนนิการเกี่ยวกับเลื่อน

เงินเดอืน 

3 การวางแผนการบริหารงาน

การศึกษา 

4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 4 การจัดท าบัญชีการเงิน 4 การลาทุกประเภทของครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

4 การจัดระบบการบริหารและพัฒนา

องคก์ร 

 

ส านักงานกลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม ผู้จัดการ คณะกรรมการโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

คณะกรรมการบรหิารงานหลกัสตูรและงานวิชาการ ผู้อ านวยการ 

รองผู้อ านวยการ 
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ตาราง 17 ต่อ 

การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไป 

5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 5 การพัฒนาระบบข้อมูลและสรร

สนเทศเพื่อการจัดท าและจัดหาพัสด ุ

5 การประเมินผลการปฏบัิตงิาน 5 การพัฒนามาตรฐานการปฏบัิตงิาน 

6 การวัดผล ประเมินผล และการ

ด าเนนิการเทียบโอนการเรียน 

 6 การเนนิการทางวินัยและการลงโทษ 6 การด าเนนิงานธุรการ 

7 การวจิัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาในสถานศึกษา 

 7 การอุทธรณ์และรอ้งทุกข์ 7 การดูแลอาคารสถานท่ีและ

สภาพแวดลอ้ม 

8 การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหลง่

เรียนรู้ 

 8 การออกจากราชการ 8 การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 

9 การนเิทศการศกึษา  9 การจัดระบบและการจัดท าทะเบียน

ประวัติ 

9 การจัดเรียนรู้นอกสถานท่ี 

10 การแนะแนว  10 การสง่เสริมและยกยอ่งเชดิชูเกียรติ 10 งานกิจการนักเรียน 

11 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพ

ภายในและมาตรฐานการศึกษา 

 11 การสง่เสริมมาตรฐานวชิาชีพและ

จรรยาบรรณวชิาชีพ 

11 การประชาสัมพันธ์ทางการศกึษา 

12 การสง่เสริมชุมชนให้มีความเข็มแข็ง

ทางวิชาการ 

 12 การร่ิเริมส่งเสริมการขอรับ

ใบอนุญาต 

12 การรายงานผลการปฏบัิตงิาน 
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ตาราง 17 ต่อ 

 

การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไป 

13 การประสานความรว่มมือในการ

พัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและ

องคก์รอ่ืน 

 13 การพัฒนาข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา การด าเนนิการ

ท่ีเกี่ยวกับการบริหารบุคคลให้เป็นไป

ตามกฎหมายวา่ด้วยการน้ัน 

13 แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อ

ปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมในการลงโทษ

นักเรียน 

14 การสง่เสริมและสนับสนุนงาน

วชิาการแกบุ่คคล ครอบครัว องค์กร 

หนว่ยงานสถานศกึษา 

   

15 การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติ

เกี่ยวกับงานด้านวิชาการของ

สถานศกึษา 

   

16 การคัดเลอืกหนังสอื แบบเรียนเพื่อ

ใชใ้นสถานศกึษา 

   

17 การพัฒนาและใชส้ื่อเทคโนโลยเีพื่อ

การศึกษา 
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ปัญหาโรงเรียนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศกึษาเกี่ยวกับบุคลากรทาง

การศึกษา 

  

 โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา มปีัญหาส าคัญอย่างหนึ่ง คือ ครู

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษายังขาดความมั่นคง และความก้าวหน้าทางดา้น

วิชาชีพ ไม่มขีวัญและก าลังใจ ไม่ได้รับสวัสดิการ การสงเคราะห์รายได้ และสวัสดิการที่

เหมาะสมต่อคุณวุฒิ และไม่ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถในการจัด

กระบวนการเรียนการสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นศูนย์กลางอย่างเหมาะสมและเท่าเทียม ท าให้

เกิดภาวะสมองไหลไปหนว่ยงานอื่นที่มั่นคงกว่า เพราะระบบการบริหารและการพัฒนา

บุคลากรยังไม่เป็นระบบ ไม่มทีิศทางในการจัดการที่ชัดเจน (กองพุทธศาสนศกึษา, 2552, 

หนา้ 31) อีกทั้งระบบการบริหารจัดการบุคลากร ตั้งแต่กระบวนการสรรหา ว่าจา้ง แตง่ตัง้ 

การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหนง่ ยังไม่ได้มาตรฐานการบริหาร

บุคคลที่ดเีท่าที่ควร (กองพุทธศาสนศกึษา, 2552, หนา้ 26-27) 
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