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บทคัดย่อ 
 
ชื่อเรื่อง : บรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัด  

  กรุงเทพมหานคร 
โดย    : นายศุภสิทธิ์ ขุนเทพ 
ชื่อปริญญา   : ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชา   : ภาวะผู้น าและนวัตกรรมการบริหารการศึกษา 
อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์   
    .................................................. 
                                               (ดร.นลินี สุตเศวต) 
 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาบรรยากาศองค์กรตามการรับรู้ของครูโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
และ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 205 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล
คือ ครู จ านวน 410 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ตอน ตอนที่ 1 ข้อมูล
ทั่วไป ตอนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร ตอนที่ 3.แบบสอบถามการปฏิบัติงานของครู และ
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 
ผลการวิจัยพบว่า  
 1. แบบบรรยากาศองค์กรตามการรับรู้ของครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นบรรยากาศ
องค์กรแบบเปิด โดยมีความเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับมิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครูใน 3 มิติ 
ประกอบด้วย มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) มิติ มิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงาน
ครู (C) และมิติพฤติกรรมความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) 
 2. ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด โดยเรียงตามล าดับดังนี้ การปฏิบัติหน้าที่ของครู ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน และการ
จัดการเรียนรู้  
 3. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรแบบเปิดกับการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลางที่ .617  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกัน 
 
ค าส าคัญ บรรยากาศองค์กร,การปฏิบัติงานของครู, โรงเรียน     
 

ผ่านการตรวจสอบ โดย 

 

.......................................................... 

(ดร.นลินี   สุตเศวต) 

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
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Abstract 
 
Title    : Organizational Climate and Teacher Performance in Schools  

  under the Bangkok Metropolitan Administration. 
Researcher  : Supasit Khuntape 
Degree    : Master of Education 
Major   : Leadership and Educational Administration Innovation 
Advisor    
   ............................................. 
   (Nalinee Sutsavade,Phd) 

 
The research objectives were: 1. to study the organizational climate as 

perceived by teachers in schools under the Bangkok Metropolitan Administration 
(BMA); 2. to examine teacher performance based on their opinions; and 3. to investigate 
the relationship between organizational climate and teacher performance in these 
schools. The sample comprised 410 teachers from 205 BMA schools, selected through 
stratified random sampling. Data were collected using a four-part questionnaire 
consisting of demographic information, organizational climate assessment, teacher 
performance evaluation, and open-ended suggestions. Statistical analyses included 
descriptive statistics (percentage, mean, and standard deviation) and Pearson's 
product-moment correlation coefficient to determine the relationship between 
variables. 
The research results found that: 
 1. The organizational atmosphere type according to the perception of teachers 
in schools under the Bangkok Metropolitan Administration is an open organizational 
atmosphere, which is related to the behavioral dimensions of administrators and 
teachers in 3 dimensions: the behavioral dimension of administrators in terms of 
support (S), the behavioral dimension of teachers' colleagues (C), and the behavioral 
dimension of teachers' closeness (Int). 
 2. The opinions on the performance of teachers under the Bangkok 
Metropolitan Administration are at the highest level, ranked in order as follows: 
performance of teachers' duties, relationships with parents and communities, and 
learning management. 
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 3. The study of the relationship between the open organizational atmosphere 
and the performance of teachers in schools under the Bangkok Metropolitan 
Administration found a moderate relationship at .617, with statistical significance at the 
.01 level, which is a consensual relationship. 
 

Keywords:  Organizational Climate, Teacher Performance, Schools  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความเมตตาเป็นอย่างยิ่งจาก ดร.นลินี สุดเศวต อาจารย์
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  ที่ ให้ความช่วยเหลือในการแก้ไข  และให้ค าแนะน าด้วยดีตลอดมา 
ขอขอบพระคุณ ผศ.ดร.พล.ร.ต.หญิง สุภัทรา เอ้ือวงศ์ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์                   
รศ.ดร.อรรณพ  จีนะวัฒน์ กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก และ ดร.ลิขิตกุล กุลรัตนรักษ์ กรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่กรุณาช่วยเหลือ แนะน า ในการแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ เพ่ือเติมเต็มวิทยานิพนธ์ให้มี
ความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้ เชี่ยวชาญทุกท่าน ที่กรุณาช่วยเหลือในการ
ตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย รวมทั้งให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ เพ่ือแก้ไข พัฒนางานวิจัยให้ดียิ่งขึ้น 
ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่อนุญาตให้ผู้วิจัยได้ทดลอง
เก็บข้อมูลกับบุคลากรในหน่วยงานของท่าน เพ่ือพัฒนาเครื่องมือวิจัย รวมทั้งการให้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่องานวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ 
 

 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์บัณฑิตวิทยาลัยศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสยาม และ
คณาจารย์พิเศษทุกท่านที่ได้ประสิทธิประสาทวิชาความรู้  เพ่ือสร้างปัญญาให้กับผู้วิจัย คุณค่าอันพึงมี
ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ขอมอบไว้เพ่ือทดแทนคุณบิดา มารดา และผู้มีอุปการคุณทุกท่าน ที่ท าให้
ผู้วิจัยได้สร้างสรรค์งานวิชาการเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

โลกในยุคปัจจุบันเป็นยุคแห่งการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศก้าวเข้าสู่โลก
แห่งศตวรรษที่21 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่ก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์ พฤติกรรมของ
ประชากรมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับตัวให้เข้ากับสภาวการณ์ในโลกโลกาภิวัฒน์ การเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจโลกที่มีความเหลื่อมล ้าทางด้านโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา จึงมีความจ้าเป็น
อย่างยิ่งที่ประเทศไทยควรปรับตัวให้ทันการเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบัน กระทรวงศึกษาธิการได้
ก้าหนดแผนการศึกษาแห่งชาติ 20 ปีฉบับล่าสุด  (พ.ศ. 2560 – 2579) โดยระบุถึงผลการด้าเนินงาน 
บริบทสภาพแวดล้อมและทิศทางการพัฒนาประเทศและการพัฒนาการศึกษาของประเทศไทย การ
จัดท้าแผนการศึกษาการศึกษาแห่งชาติมีการระดมความคิดเห็น จากผู้ที่เกี่ยวข้องทั ง ภาครัฐ เอกชน 
ชุมชน และประชาชน เพ่ือให้แผนการศึกษาแห่งชาติมีความสอดคล้องตามความต้องการของพื นที่และ
ท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการด้าเนินงานตามแผนการศึกษาแห่งชาติอย่างมีคุณภาพและได้รับประสิทธิผล
สูงสุด และให้เกิดประโยชน์และมีความชัดเจนในการบริหารสถานศึกษาอันเป็นสถานที่ที่มีความส้าคัญ
ต่อการพัฒนาคุณภาพของประชาชนในประเทศชาติ และผลที่เกิดจากการปฏิรูปการศึกษาที่ผ่านมา 
ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบในการจัดการศึกษา อาทิ ระบบการบริหารจัดการ หลักสูตร 
กระบวนการเรียนการสอน การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือยกระดับของวิชาชีพ เพ่ือหวัง
ผลว่าคุณภาพการศึกษาและมาตรฐานการศึกษาจะสูงขึ น โดยเฉพาะระดับสถานศึกษาต้องร่วมกัน
พัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอนที่สนองความต้องการของผู้เรียน มุ่งให้ผู้เรียนมีคุณภาพ
และมาตรฐานเอื อต่อการพัฒนาตนเอง ชุมชน สังคม และประเทศอย่างยั่งยืนทั งทางด้านเศรษฐกิจ 
สังคม วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อม ซึ่งความส้าเร็จในการปฏิรูปการศึกษาบุคคลที่มีความส้าคัญอย่างยิ่ง
ที่จะท้าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในสถานศึกษาได้นั นคือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูทุกคนที่จะได้
มีส่วนร่วมกัน  ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคการปฏิรูปสู่ยุคการเปลี่ยนแปลงนี  จะต้องมีภาวะผู้น้า         
ที่เหมาะสม สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
ภาวการณ์แข่งขันที่ไร้พรมแดน ภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจและภาวะที่มีทรัพยากรที่จ้ากัด ผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ด้วยข้อผูกพันต่อการให้บริการสาธารณะ และมีความสามารถ
กระตุ้นให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษาได้ใช้ความรู้ความสามารถได้เต็มตามศักยภาพที่มี ครูและ
บุคลากรใน สถานศึกษามีความพึงพอใจ สามารถปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด สร้างพันธมิตรทั ง
ภายในและภายนอกองค์กร สื่อสารกับนักเรียนด้วยความรู้สึกที่ดีต่อกันรวมทั งเป็นผู้น้าที่มีทักษะ
ทางการบริหารเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานสูงสุด (เทื อน ทองแก้ว. อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ , 
2561) 
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การบริหารจัดการองค์กรในสถานศึกษาต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลหลายฝ่าย โดยมีผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด ผู้บริหารสถานศึกษาจ้าเป็นต้องแสดงบทบาทความเป็นผู้น้าให้
เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับของบุคลากร เพ่ือให้สถานศึกษาด้ารงอยู่ด้วยความเรียบร้อยและบรรลุ
เป้าหมายวัตถุประสงค์ขององค์กร และในขณะเดียวกันผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องสร้างบรรยากาศ
ขององค์กรที่พึงประสงค์ร่วมกับบุคลากรทุกคนทุกฝ่าย เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก้าลังใจที่ดี สร้าง
ความพึงพอใจในการท้างาน ร่วมมือกันด้าเนินกิจกรรมต่างๆ ในทางตรงกันข้ามหากผู้บริหารแสดง
พฤติกรรมไม่เหมาะสม ไม่เป็นที่ยอมรับของบุคลากร อาจจะท้าให้การบริหารงานของสถานศึกษาเกิด
ปัญหาความขัดแย้ง มีความไม่พึงพอใจในการท้างาน อันจะส่งผลให้เกิดสภาพบรรยากาศองค์กรที่ไม่
พึงประสงค์ได้ ดังนั น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องมีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับต้าแหน่ง ทั งใน
ด้านการก้าหนดเป้าหมาย จัดโครงสร้างการบริหาร มอบหมายงาน จัดสภาพแวดล้อมการท้างาน                  
มีภาวะผู้น้าในด้านต่างๆ มีการสร้างบรรยากาศองค์กรที่พึงประสงค์เพ่ือก่อให้เกิดขวัญและก้าลังใจใน
การปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากร  ซึ่งบรรยากาศองค์กรนั นเป็นปัจจัยส้าคัญที่จะเกื อหนุนให้การ
ท้างานส้าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย เนื่องจากมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท้างานเกิดจากลักษณะทาง
กายภาพ  การปฏิสัมพันธ์ในการมีส่วนร่วม และการประพฤติปฏิบัติตนระหว่างบุคคล บรรยากาศ
องค์กรนั นสามารถสร้างขึ นและปรับปรุงได้โดยหัวหน้างาน เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ สอดคล้องกับ
ความต้องการของคนในองค์กร และเพ่ิมประสิทธิภาพในการท้างาน (วิไล กวางคีรี, 2557: 101) 

 ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น้าและเป็นบุคคลที่มีความส้าคัญที่สุดในการบริหารการศึกษา 
นอกจากการแสดงบทบาทที่เหมาะสมแล้ว การเสริมสร้างบรรยากาศองค์กรให้ครูในสถานศึกษาได้
ปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกที่จะท้างานอย่างแท้จริง บรรยากาศที่เหมาะสมจะท้าให้ครูเห็นแนวทางใน
การพัฒนาตนเอง สามารถน้าไปสู่พัฒนาตนเองให้ก้าวหน้า ดังนั น ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ที่
เกี่ยวข้องจ้าเป็นต้องหาแนวทางให้บุคลากรผูกพันต่อองค์กรให้มากที่สุด ซึ่งปัจจัยที่มีผลต่อการผูกพัน
ต่อองค์กรปัจจัยหนึ่งคือ บรรยากาศองค์กร (Richards and Richards, 1994: 49-64) จากการศึกษา
ของนักวิชาการ พบว่าบรรยากาศองค์กรเป็นตัวแปรที่ส้าคัญในการศึกษาองค์กร  เป็นสิ่งที่เชื่อมโยง
ระหว่างลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์กร เช่น โครงสร้างกฎเกณฑ์  แบบความเป็นผู้น้าและขวัญ
ก้าลังใจกับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน   เป็นต้น   บรรยากาศองค์กรจะเป็นความรู้สึกของการ
ปฏิบัติงานต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์กร จะมีอิทธิพลต่อการก้าหนดพฤติกรรมและทัศนคติของ
ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า น  (Litwin and Stringer, 1968, p65; Steers and Porter,1991, p.365) นอกจ าก
บรรยากาศองค์กรจะมีส่วนในการก้าหนดพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรแล้ว บราวน์และ           
โมเบิอร์ก (Brown and Moberg, 1980, p. 420) ยังได้ให้เสนอแนวคิดว่าบรรยากาศองค์กรยังมีส่วน
ในการวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองค์กรต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กรซึ่งจะช่วย
กระตุ้นสมาชิกในองค์กรมีทัศนคติ ที่ดีต่อองค์กร และมีความพอใจที่จะอยู่ในองค์กร  ดังนั นหาก
ต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กรแล้ว สิ่งที่ผู้บริหารหรือนักพัฒนาองค์กรจะต้อง
พิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอ่ืนคือ  บรรยากาศองค์กร  เพราะบรรยากาศองค์กรได้รับการสั่งสมมาจาก
ความเป็นมาของวัฒนธรรมและกลยุทธ์ขององค์กรตั งแต่อดีต  ซึ่งแนวความคิดของ บราวน์และ                 
โมเบิร์ก สอดคล้องกับแนวความคิดของเฮลริเจล และสโลคัม  (Hellrigele and Slocum, 2001, 
p.430) ที่ได้เสนอแนวคิดและมีความเห็นว่าผู้บริหารทุกคนควรให้ความส้าคัญต่อบรรยากาศ
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องค์กร  เพราะบรรยากาศองค์กรจะช่วยให้นักบริหารวางแผนที่จะเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรม
ของสมาชิกได้ดีขึ น  นอกจากจะเป็นการเสนอหรือสนองบรรยากาศที่สร้างเสริมความพึงพอใจ ของ
ผู้ปฏิบัติงานแล้วจะช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ น แล้วจะบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้เร็วขึ น 
( Rungsima plengrat) ,  https://www.gotoknow.org/user/rungsima_p/profile,  สื บ ค้ น                      
2 กันยายน 2567) 

ในการบริหารสถานศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ ครูและบุคลากรในสถานศึกษา
เป็นกลไกที่มีความส้าคัญในการปฏิบัติงานต่างๆในสถานศึกษาให้บรรลุตามที่ต้องการ การพัฒนาครูจึง
เป็นแนวทางที่ส้าคัญและควรที่จะได้รับการเอาใจใส่  และการปฏิบัติงานของครูจะมีประสิทธิภาพ
เพียงใดนั น ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเข้าใจความต้องการของครูและบุคลากรในสถานศึกษา โดย
หลักการบริหารงานที่นักบริหารทั่วไปได้ให้ความส้าคัญคือ การบริหารองค์กร เพราะในองค์กรนั นเป็น
จุดเริ่มต้นที่ส้าคัญของความส้าเร็จของงาน องค์กรแต่ละองค์กรเป็นการรวมตัวของกลุ่มคนที่มี
จุดหมายเดียวกัน เพ่ือด้าเนินการใดๆ ให้ส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก้าหนดไว้ องค์กรถือเป็นระบบของ
การร่วมมือกันท้ากิจกรรมของมนุษย์ (Barnard, 1979, p. 358) ซึ่งการศึกษาองค์กรและการบริหาร
องค์กรให้ประสบความส้าเร็จ จึงเป็นความพยายามที่มีการศึกษากันมาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้มาซึ่ง
การบรรลุเป้าหมายทางการบริหารที่มีทั งประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุดนั่นเอง ในองค์กรแต่ละ
องค์กรนั นมีองค์ประกอบที่ส้าคัญ 5 ประการ ได้แก่ คน เทคนิคความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร หรือที่เรียกว่า 
สารสนเทศ โครงสร้าง เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ สมาชิกที่ตั งองค์กรขึ นมาก็เพ่ือร่วมกันท้างานให้
บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ ดังนั น องค์กรจึงต้องมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนหาก
องค์กรมีเป้าหมายที่ชัดเจนแล้ว จะน้ามาซึ่งการจัดโครงสร้างอันประกอบไปด้วยหน้าที่รับผิดชอบของ
ต้าแหน่งต่างๆภายในองค์กรนั นๆ และในการปฏิบัติงานในแต่ละต้าแหน่งขององค์กรแต่ละองค์กรจะมี
ปัญหาที่จะเข้ามาอีกมากมายไม่ว่าจะเป็นปัญหาความเข้าใจในหน้าที่การปฏิบัติงาน ความเข้ าใจ                
เนื องาน กฎระเบียบของแต่ละองค์กร และสภาพแวดล้อมที่เป็นบรรยากาศองค์กร ที่อาจจะ
เอื ออ้านวยหรือไม่เอื ออ้านวยในการท้างานของบุคลากร  ซึ่งบางองค์กรสามารถสร้างให้องค์กรมี
บรรยากาศองค์กรที่อบอุ่น ช่วยเหลือเกื อกูลซึ่งกันและกัน หรือบางองค์กรก็เต็มไปด้วยบรรยากาศที่
แก่งแย่งชิงดีชิงเด่นซึ่งกันและกัน จากการศึกษาวิจัยของ สุภัสสร ชูประยูร  และคณะ (2563) 
บรรยากาศองค์กรในสถานศึกษา พบว่า ครูมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรของสถานศึกษาใน
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ตั งแต่ด้านโครงสร้างองค์กร ความอบอุ่นและการให้การ
สนับสนุน การยอมรับความขัดแย้ง การให้รางวัลตอบแทน การเป็นอิสระ และการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร ในส่วนของประสิทธิภาพการสอนของครู จะเกี่ยวข้องกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
การวางแผนและเตรียมการสอน ความรู้ความสามารถของครู การใช้สื่อการเรียนการสอน และการ
วัดผลและประเมินผล และมีศึกษาผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอน
ของครู พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านการยอมรับความขัดแย้งด้านการให้รางวัลตอบแทน ด้านการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กร และด้านความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอน
ของครูนั น เช่นเดียวกับการศึกษาของ นวลปรางค์ ภาคสาร และจันทนา แสนสุข (2559) จาก
การศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของบรรยากาศองค์กร ความยุติธรรมขององค์กร และประสิทธิผล
ในการท้างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมี

https://www.gotoknow.org/user/rungsima_p/profile,%20สืบค้น
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อิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท้างาน ความยุติธรรมขององค์กรด้านปฏิสัมพันธ์ที่มีต่อบุคคลมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลในการท้างานอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรและความยุติธรรมขององค์กรที่มีต่อ
ประสิทธิผลในการท้างานของบุคลากรสังกัดส้านักงานฯ ซึ่งข้อค้นพบนี จะได้น้าไปใช้เพ่ือปรับปรุง
โครงสร้างองค์กร บรรยากาศขององค์กร และความยุติธรรมขององค์กรให้มี  คุณภาพดีขึ นเพ่ือน้าไปสู่
ประสิทธิผลในการท้างานของบุคลากรอย่างสูงสุดต่อไป 

การปฏิบัติงานหลักของครูในโรงเรียน คือ การจัดการเรียนการสอน ดังนั น คุณภาพการ
ปฏิบัติงานของครูถือว่าเป็นปัจจัยส้าคัญประการหนึ่งที่จะแสดงถึงความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา 
เนื่องจากครูเป็นกลไกส้าคัญที่จะท้าให้การเรียนการสอนมีคุณภาพ ทั งนี  คุณภาพของการปฏิบัติงาน
ของครูเป็นองค์ประกอบส้าคัญที่ส่งผลให้การจัดการเรียนการสอนให้บรรลุตามเป้าหมาย มีนักวิชาการ
ที่ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั งนี  จะใช้เกณฑ์การ
ประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ที่ส้านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2563, หน้า 19 - 20) 
ก้าหนดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ตามข้อบังคับของ  คุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ (ฉบับที่ 
4) พ.ศ. 2562 ส้าหรับผู้ประกอบวิชาชีพครูต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3 ด้าน คือ การปฏิบัติ
หน้าที่ครู การจัดการเรียนรู้ และความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 
             ส้านักการศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร มีหน้าที่ในการส่งเสริมและสนับสนุนให้สถานศึกษา
ในก้ากับจ้านวน 431 โรงเรียนที่มีทั งโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนขยายโอกาส ที่มีเป้าหมายใน
การจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ จัดการศึกษาอย่างเท่าเทียมและทั่วถึง เพ่ือให้การด้าเนินงาน
ของสถานศึกษาในสังกัดกรุงเทพมหานคร บรรลุตามยุทธศาสตร์ที่ก้าหนดไว้ ได้แก่ 1. ยกระดับ
คุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ  2. พัฒนาผู้ เรียนตามอัตลักษณ์แห่งมหานคร 3. ยกระดับ
ประสิทธิภาพจัดการศึกษาตอบสนองความต้องการของผู้เรียนทุกกลุ่มอย่างเท่าเทียมและทั่วถึง  4. 
พัฒนาประสิทธิภาพการจัดการดิจิทัลเพ่ือการศึกษา และ5.การพัฒนาทุนมนุษย์และบริหารจัดการสู่
องค์กรสมรรถนะสูง นั น ซึ่งการด้าเนินงานของสถานศึกษาเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์
ที่ก้าหนดได้นั น ต้องอาศัยผู้บริหารสถานศึกษาแต่ละแห่ง ที่จะเป็นผู้น้าในการบริหารจัดกา ร
บรรยากาศองค์กรภายในสถานศึกษาให้มีบรรยากาศเชิงบวกที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือให้ทุกคนสามารถรับรู้ถึงบรรยากาศองค์กรของสถานศึกษา ที่มีการ
สนับสนุน การให้รางวัล การสร้าง ความผูกพัน มีโครงสร้างองค์กรที่ชัดเจน มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
และความรับผิดชอบที่ครูและบุคลากรในสถานศึกษารับไปปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงเป็น
ส่วนหนึ่งในบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องสร้างบรรยากาศองค์กรเชิงบวกให้เกิดขึ นใน
สถานศึกษาด้วย  

จากที่กล่าวมาข้างต้นทั งผลกระทบที่เกิดจากปฏิรูปการศึกษา การแข่งขันทางการศึกษาที่ท้า
ให้สถานศึกษาจะต้องปรับตัวและพัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพ สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ นได้อย่างเหมาะสม และที่ส้าคัญที่จะท้าให้ครูและบุคลากรที่เป็นกลไกส้าคัญในการปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยผู้บริหารสถานศึกษาควรจะต้องสร้าง
บรรยากาศองค์กรที่พึงประสงค์ เพ่ือจะท้าให้ครูเกิดทัศนคติที่ดี สามารถรับรู้ถึงบรรยากาศองค์กรเชิง



5 
 

บวกท่ีจะส่งเสริมให้การปฏิบัติงานของครู มีประสิทธิภาพและสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูได้อย่างเป็นรูปธรรมนั น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาบรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงาน
ของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์กรในสถานศึกษาที่ควรจะเป็นและ
สอดคล้องกับในสภาพสังคมปัจจุบัน ที่สถานศึกษาจะต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงทาง
สังคมที่เปลี่ยนไป อีกทั งหากสถานศึกษาสามารถสร้างบรรยากาศองค์กรที่เหมาะสม จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครให้บรรลุตามเป้าหมาย
นโยบายการศึกษาที่ก้าหนดไว้อย่างมีประสิทธิผลนั น ปัจจุบันในสถานศึกษาโดยส่วนใหญ่จะพบว่า
บุคลากรครูเป็นคนรุ่นใหม่ที่มีความต้องการหรือมีความคาดหวังต่อการบริหารงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่อาจจะแตกต่างจากครูและบุคลากรในรุ่นที่ผ่านมา ซึ่งผลการวิจัยนี จะเป็นประโยชน์
ส้าหรับผู้บริหารสถานศึกษา และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง จะได้น้าไปปรับใช้เพ่ือการสร้างบรรยากาศองค์กร
ให้สอดคล้องกับความต้องการหรือความคาดหวังของครูรุ่นใหม่ และน้าไปสู่การก้าหนดแนวทางในการ
ส่งเสริมการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผล น้าไปสู่การพัฒนาการบริหารสถานศึกษาและการพัฒนาครูใน
สถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ น 

 
1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 

1. การรับรู้ของครูเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร อยู่ใน
ระดับใด  

2. ความคิดเห็นของครูต่อการปฏิบัติงานของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับใด 
3. บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เป็น

อย่างไร 
 
1.3 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์กรตามการรับรู้ของครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
2. เพ่ือศึกษาการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
 

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

การวิจัยครั งนี  ผู้วิจัยจะศึกษาบรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร  ดังนี  

1. แบบบรรยากาศองค์กร ในการวิจัยครั งนี จะใช้แนวคิดเกี่ยวกับแบบบรรยากาศองค์กร Wayne 
K. Hoy (Hoy, W.K., 1968, p. 197) ที่ได้ศึกษามิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครู ใน 6 มิติ ได้แก่                 
1. มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (Supportive principle behavior (S))  2. มิติพฤติกรรม
ผู้บริหารด้านการสั่งการ (Directive principle behavior (D))  3.มิติพฤติกรรมผู้บริหารในการจ้ากัด
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สิทธิ (Restrictive principle Behavior(R)) 4. มิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (Collegial 
Behavior(C))   5. มิติพฤติกรรมความสามัคคีของครู (Intimate teacher behavior(Int)) และ 6. 
มิตพิฤติกรรมครูที่ขาดความผูกพัน (Disengaged teacher behavior(Dis))   โดยใช้เครื่องมือประเมิน
มิ ติ พ ฤติ ก ร รมคื อ   OCDQ-RE (The Organizational Climate Description for Elementary 
Schools)  จ้านวน 42 ข้อ  และน้าค่าคะแนนการประเมินมาจัดกลุ่มเป็นแบบบรรยากาศองค์กร ใน 2 
แบบ ได้แก่ 1.บรรยากาศแบบเปิด (Open climate) 2.บรรยากาศแบบปิด (Closed climate) 

 2. การปฏิบัติงานของครู ตามข้อบังคับของส้านักงานเลขาธิการคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ (ฉบับที่ 4)    
พ.ศ. 2562 (ส้านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2563, หน้า 19 - 20) ได้แก ่ 

     1 การปฏิบัติหนา้ที่ครู 
     2 การจัดการเรียนรู้            
     3 ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน  

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จ้านวน 437 โรง มีบุคลากร

ทั งหมด จ้านวน 14,000 คน (ข้อมูล: ณ วันที่ 26 กันยายน พ.ศ. 2566) โดยจะเก็บข้อมูลจาก                  
กลุ่มตัวอย่าง จ้านวน 205 โรงเรียน โดยผู้ให้ข้อมูลคือ ครู สถานศึกษาละ 2 คน รวมจ้านวน 410 คน 
 
1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

บรรยำกำศองค์กร หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ในลักษณะต่างๆ ที่เป็น
ลักษณะเฉพาะขององค์กรที่สมาชิกสามารถรับรู้ได้ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การจูงใจ 
และความพึงพอใจการปฏิบัติงาน และยังสะท้อนให้เห็นถึงความคิดความเชื่อ ค่านิยมและวัฒนธรรม
ของสมาชิกในองค์กร สมาชิกในองค์กรสามารถรับรู้ได้ทั งทางตรงและทางอ้อม บรรยากาศองค์กรจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความส้าเร็จขององค์กรด้วย การวิจัยครั งนี  ซึ่งในการวิจัยครั งนี จะใช้แนวคิด
เกี่ยวกับแบบบรรยากาศองค์กรในสถานศึกษาของ Wayne K. Hoy (Hoy, W.K., 1968, p. 197) ที่ได้
ศึกษามิตพิฤติกรรมของผู้บริหารและครู ใน 6 มิติ ได้แก่   

1. มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (Supportive principle behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารในการจูงใจครูด้วยการใช้การสื่อสารที่เป็นไปในทางสร้างสรรค์
และการให้ตัวอย่างผ่านกระบวนการท้าหนัก ในเวลาเดียวกัน ผู้บริหารต้องเป็นผู้ให้การช่วยเหลือ และ
เอาใจใส่ต่อสวัสดิการของครูทั งในส่วนบุคคลและในส่วนวิชาชีพ พฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน
นี มุ่งเน้นสู่ความต้องการทางสังคมและความส้าเร็จในงานของคณะครู 

2. มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสั่ งการ (Directive principle behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกที่เคร่งครัดของผู้บริหารในการนิเทศ ติดตาม ควบคุมครูและกิจกรรมของ
โรงเรียนในทุกรายละเอียดอย่างใกล้ชิด 
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3. มิติพฤติกรรมผู้บริหารในการจ้ากัดสิทธิ (Restrictive principle Behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่ขัดขวางมากกว่าจะอ้านวยความสะดวกให้กับงานของครู 
ผู้บริหารท้าให้ครูต้องแบกรับภาระงานเอกสาร งานที่คณะกรรมการก้าหนด งานในหน้าที่ประจ้า และ
ความต้องการอื่นๆ ที่ขัดขวางความรับผิดชอบในการสอนของครูต้องรับผิดชอบ 
 4. มิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (Collegial Behavior) หมายถึง พฤติกรรมการ
แสดงออกของครูที่เข้าอกเข้าใจกันในสังคม สนับสนุนการมีปฏิสัมพันธ์อย่างเปิดเผยและเป็นมืออาชีพ
ระหว่างครู ครูรู้สึกภูมิใจในโรงเรียนของตน ชอบท้างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน และมีความกระตือรือร้น 
ยอมรับ และเคารพซึ่งกันและกันต่อเพ่ือนร่วมงาน 
 5. มิติพฤติกรรมความสามัคคีของครู ( Intimate teacher behavior) หมายถึง พฤติกรรม
การแสดงออกของครูที่สะท้อนให้เห็นความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของครู การมีความสัมพันธ์เชิง
สังคมระหว่างคณะครู ครูรู้จักกันเป็นอย่างดี ครูเป็นเพ่ือนสนิทกัน และมีการกิจกรรมการเข้าสังคม
ร่วมกันเป็นประจ้า 
 6. มิติ พฤติกรรมครู ที่ ข าดความผู ก พัน  (Disengaged teacher behavior) หมายถึ ง 
พฤติกรรมการแสดงออกของครูถึงการขาดความหมายและความมุ่งมั่นในการท้ากิจกรรมทางวิชาชีพ 
ครูเพียงแค่ทุ่มเทเวลาให้กับกิจกรรมกลุ่มที่ไม่สร้างสรรค์ คณะครูไม่มีเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมของ
ครมูักจะเป็นไปในทางลบและมีการวิพากษ์วิจารณ์เพ่ือนร่วมงานและโรงเรียน 
 โดยใช้ เครื่องมือแบบสอบถามเพ่ือประเมินบรรยากาศองค์กร (The Organizational 
Climate Description for Elementary Schools: OCDQ-RE)  จากมิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครู 
ทั ง 6 มิติ ที่จะน้าไปสู่การอธิบายถึงแบบบรรยากาศองค์กร 2 แบบ คือ  
 1. บรรยากาศแบบเปิด (Open climate) เป็นบรรยากาศการท้างานร่วมกัน การเคารพและ
เอาใจใส่ในคณะครู และระหว่างคณะครูกับผู้บริหาร ผู้บริหารต้องเปิดใจและรับฟังการแสดงความ
คิดเห็นครู ผู้บริหารต้องมีความจริงใจ และให้ความอิสระแก่ครูในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสนับสนุน
และจัดหาสิ่งอ้านวยความสะดวกให้กับหัวหน้างาน ในขณะเดียวกันพฤติกรรมของครูจะรองรับการ
เปิดใจและการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ ซึ่งจะท้าให้ครูได้ทราบถึงความสัมพันธ์และมิตรภาพที่เกิดขึ น
ในโรงเรียน สรุปคือพฤติกรรมระหว่างผู้บริหารและครูจะต้องเปิดเผยและจริงใจ  
 2. บรรยากาศแบบปิด (Closed climate) เป็นบรรยากาศที่เกิดจากการใช้ถ้อยค้า รุนแรง     
ครูมีความตึงเครียดในขณะปฏิบัติงาน ครูขาดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ครูมีภาระงาน มากเกินไป 
แสดงให้เห็นถึงการขาดการให้ความร่วมมือของเพ่ือนร่วมงานในการด้าเนินงานต่าง ๆของโรงเรียนไม่
ราบรื่นและขาดความเห็นอกเห็นใจกัน ขาดความก้าวหน้า ขวัญและก้าลังใจของครูผู้ปฏิบัติงานต่้ามาก 
ครใูนโรงเรียนมีความรู้สึกสิ นหวัง 

กำรปฏิบัติงำนของครู หมายถึง ครูผู้สอนสามารถปฏิบัติงานให้บรรจุเป้าหมายที่สถานศึกษา
ก้าหนดไว้ และส่งผลให้สถานศึกษาประสบความส้าเร็จในการบริหารงาน เป็นการใช้ความสามารถ
ของบุคคลที่มีอยู่ ทั งด้านความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ น้ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
ภารกิจเพ่ือให้ส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั งไว้  การวิจัยในครั งนี จะใช้แนวการปฏิบัติงานของครูตาม
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ข้อบังคับของคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 ส้าหรับผู้ประกอบวิชาชีพครูต้อง
มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน ใน 3 ด้าน คือ  

1. การปฏิบัติหน้าที่ครู หมายถึง ครูมีความมุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียน ด้วยจิตวิญญาณความ
เป็นครูประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีความเป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง  ส่งเสริม
การเรียนรู้ เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละบุคคล  สร้างแรงบันดาลใจผู้เรียนให้
เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และผู้สร้างนวัตกรรมพัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง  
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ 
       2. การจัดการเรียนรู้ หมายถึง ครูมีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การ
จัดการเรียนรู้ สื่อ การวัดและประเมินผล การเรียนรู้  บูรณาการความรู้และศาสตร์การสอนในการ
วางแผนและจัดการเรียนรู้ ที่สามารถพัฒนาผู้เรียนให้มีปัญญารู้คิด และมีความเป็นนักนวัตกร  ดูแล 
ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพสามารถ รายงานผลการพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ  จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้ผู้เรียนมีความสุข ในการเรียน
โดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิด
ประโยชน์ ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง  
            3. ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน หมายถึง ครูสร้างร่วมมือกับผู้ปกครองในการ
พัฒนาและแก้ ปัญหาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครอง
และชุมชนเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ ที่มีคุณภาพของผู้เรียน ศึกษาและเข้าถึงบริบทของชุมชน สามารถ
อยู่ร่วมกันบนพื นฐาน ความแตกต่างทางวัฒนธรรม พร้อมทั งส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิ
ปัญญาท้องถิ่น  

    โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร หมายถึง โรงเรียนที่อยู่ภายใต้การดูแลของส้านัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร มีการจัดการศึกษาในระดับปฐมวัย และการศึกษาขั นพื นฐาน เป็นโรงเรียน
ที่ตั งอยู่ในเขตพื นที่กรุงเทพมหานคร จ้านวน 50 เขต จ้านวน 437 โรงเรียน  
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1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 การวิจัยครั งนี  ผู้วิจัยมุ่งศึกษา บรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ดังนี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรยากาศองค์การ 2 แบบ ได้แก ่
1.บรรยากาศแบบเปิด (Open climate)  
2.บรรยากาศแบบปิด (Closed climate) 

 
 

การปฏิบัติงานของครู  ประกอบด้วย 
1 การปฏิบัติหน้าที่ครู   
2 การจัดการเรียนรู้  
3 ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและ  
   ชุมชน 

บรรยากาศองค์กร ใน 6 มิติตามแนวคิดของ Wayne K. 
Hoy (Hoy, W.K., 1968, p. 197) ได้แก่  
1. มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน  
2. มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสั่งการ  
3. มิติพฤติกรรมผู้บริหารในการจ้ากัดสิทธิ  
4. มิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู  
5. มิติพฤติกรรมความสามัคคีของครู  
6. มิตพิฤติกรรมครูที่ขาดความผูกพัน  
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1.7 ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
1) ข้อมูลที่ได้จากการวิจัย จะท้าให้ทราบถึงสภาพของบรรยากาศองค์กรในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร ในแต่ละแบบที่จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ที่เกี่ยวข้องจะได้น้าไป
ปรับใช้เพ่ือสร้างบรรยากาศองค์กรที่เหมาะสมส้าหรับการบริหารสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพตาม
บรรยากาศองค์กรที่เหมาะสม 

2) ข้อมูลที่ได้จากการวิจัย จะท้าให้ทราบถึงสภาพที่เป็นจริงของการปฏิบัติงานของครูที่
เป็นไปตามระเบียบข้อบังคับของส้านักงานเลขาธิการคุรุสภาที่เป็นมาตรฐานเบื องต้นในการปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ของครูในสถานศึกษา อันจะเป็นประโยชน์เพ่ือการพัฒนาและส่งเสริมครูให้สามารถ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างเป็นรูปธรรม 

3) ผลการศึกษาวิจัยที่ค้นพบผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถน้าข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการ
วางแผน เพ่ือการสร้างบรรยากาศองค์กรที่พึงประสงค์ และส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครู รวมทั ง
สามารถน้าไปสู่การพัฒนาปรับปรุงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรที่ผู้บริหารและครู จะได้
ร่วมกันพัฒนาสถานศึกษาและการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายต่อไป 

 
 



บทที่ 2 
 

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาบรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะเสนอตามล าดับ
ดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร 
2. แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานของครู 
3. บริบทของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
4. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
1. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 

1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
องค์กรแต่ละองค์กรย่อมมีลักษณะของบรรยากาศภายในองค์กรที่แตกต่างกัน และส่งผลต่อ

การรับรู้ การปฏิบัติตนของบุคลากรในองค์กร  มีนักวิชาการและนักการศึกษาที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กร และได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับความหมายของบรรยากาศองค์กร ได้แก่ 

Brown and Moberg (1980: 667, อ้างถึงใน ธนัทพงษ์ วังทะพันธ์ , 2564) ให้ความหมาย
บรรยากาศองค์กรว่า หมายถึงกลุ่มของลักษณะต่างๆ ภายในองค์กรที่สมาชิกรับรู้ โดยลักษณะ
ดังกล่าวประกอบด้วย บรรยากาศที่แสดงถึงสภาพขององค์กร เป็นเครื่องชี้ให้เห็นความแตกต่าง
ระหว่างองค์กรหนึ่งกับอีกองค์กรหนึ่งเป็นลักษณะที่คงทน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กร 

Halpin (1966, p.131, อ้างถึงในเนติลักษณ์ เนตรอรุณ, 2559) ได้ให้ความหมายของ
บรรยากาศองค์กร ไว้ว่า หมายถึง สภาพแวดล้อมในระบบงานของแต่ละสถานที่ กล่าวคือ บุคคลย่อม
จะต้องมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความ เป็นตนเอง องค์กรหรือหน่วยงานก็เช่นกัน สามารถแสดง
ลักษณะเฉพาะในด้านบรรยากาศองค์กร หรือหน่วยงานของตนเองได้   

     Stringer (2002: 68) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กร คือ การรับรู้ที่เกิดจาก 
ความนึกคิด หรือความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างานปัจจุบัน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง
ของการจูงใจการท างานในองค์กร 

Hoy and Tarter (1997: 221) สรุปความหมายของบรรยากาศ  องค์กรไว้ว่า หมายถึง 
สภาพแวดล้อมโดยรวม ซึ่งรวมทั้งตัวบุคคล อาคารสถานที่ และสถานที่ตั้ง  โรงเรียน เป็นต้น ซึ่ง
คุณลักษณะภายในองค์กรเหล่านี้เป็นผลให้โรงเรียนแห่งหนึ่งแตกต่างไปจากแห่ง อ่ืนๆ และมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรและสังคม 
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พัชราภรณ์ ควรคะนึง (2560 : 24) บรรยากาศองค์กร หมายถึง องค์ประกอบของสภาพ
สิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อการรับรู้ของบุคลากรในองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อมที่มีต่อขนาดและ
โครงสร้างขององค์กร แบบความเป็นผู้น าเป้าหมายขององค์กร และการติดต่อสื่อสาร ซึ่งจะสะท้อน
ค่านิยมและมีผลต่อพฤติกรรมการท างานและความ พึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กรนั้น ๆ 

จตุพร สุทธิสะอาด (2562: 21) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึก การ
รับรู้ของบุคลากรกับสภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์กร และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน แรงจูงใจ และความพึงพอใจการปฏิบัติการในองค์กรอันส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
และความส าเร็จขององค์กร 

ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562: 32) บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการปฏิบัติงานเป็นเอกลักษณ์ของแต่ละองค์กรมักสะท้อนให้เห็นถึงความคิด
ความเชื่อ ค่านิยมและวัฒนธรรมของคนในองค์กรที่บุคลากรสามารถรับรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม
และมีผลต่อทัศนคติ พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรที่มีลักษณะเฉพาะของแต่ละแห่ง 

จากความหมายของบรรยากาศองค์กรข้างต้น สรุปได้ว่า หมายถึง สภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร ในลักษณะต่างๆ ที่เป็นลักษณะเฉพาะขององค์กรที่สมาชิกสามารถรับรู้ได้ มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน การจูงใจ และความพึงพอใจการปฏิบัติงาน และยังสะท้อนให้เห็นถึง
ความคิดความเชื่อ ค่านิยมและวัฒนธรรมของสมาชิกในองค์กร สมาชิกในองค์กรสามารถรับรู้ได้ทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม บรรยากาศองค์กรจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กรด้วย 
    
   1.2  ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร 

ในการบริหารจัดการภายในองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมาย บรรยากาศองค์กรนับว่ามี
ความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้นิยามเกี่ยวกับความส าคัญ
ของบรรยากาศองค์กร ได้แก่ 

Stringer (2002: 9 อ้างถึงในอ้างถึงใน ธนัทพงษ์ วังทะพันธ์, 2564) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร
มีความส าคัญและสัมพันธ์กับบุคลากรที่ท างานอยู่ในองค์กร ซึ่งบรรยากาศองค์กรที่ดีจะมีส่วนในการ
จูงใจให้บุคลากรเกิดพลังในการที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ อีกทั้งยังมีความส าคัญต่อ
ผู้บริหารในการพิจารณาปรับปรุงและพัฒนาบรรยากาศภายในองค์กรให้เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 
บรรยากาศองค์กรยังมีส่วนส าคัญในการช่วยให้บุคลากรสามารถผลิตผลงานได้เพ่ิมขึ้น รวมถึงการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร ในด้านการเพ่ิมผลผลิตของงานและลดระดับการลาออกจากงาน 
ซึ่งมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงต่อพฤติกรรมการท างานในองค์กรโดยตรง 

Brown and Moberg (1980: 420, อ้างถึงใน ธนัทพงษ์ วังทะพันธ์, 2564) ได้กล่าวว่า บรรยากาศ
องค์กรมีความส าคัญ ด้วยบรรยากาศองค์กรเป็นเครื่องมือที่ช่วยก าหนดรูปแบบความคาดหวังของ
สมาชิกในองค์กร ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติและความพอใจของพนักงานต่อองค์กรรูปแบบของ
องค์กร เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถจัดวางรูปแบบของบรรยากาศขององค์กรต่อพนักงาน
ได้เหมาะสม การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์กรด้วย โดยสรุปจะ
เห็นได้ว่าบรรยากาศองค์กรเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อองค์กร เป็นเครื่องมือที่ท าให้สามารถเข้าใจ
รูปแบบของแต่ละองค์กรได้ โดยบรรยากาศองค์กรจะมีความส าคัญต่อพฤติกรรมในการท างาน การที่
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จะเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรจ าเป็นจะต้องทราบถึงการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อบรรยากาศองค์กร
และหากต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กรจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์กรด้วย 

Steers & Porter (1991: 124) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรส าคัญที่ใช้ในการศึกษา
เกี่ยวกับองค์กร วิเคราะห์พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ พัฒนาประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การ โดยการศึกษาองค์การจะไม่สมบูรณ์หากขาดการพิจารณาในเรื่องของ
สภาพแวดล้อมในองค์การหรือบรรยากาศองค์การ โดยบรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อการ
ก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองค์การ คือ 

1. บรรยากาศองค์กรเป็นการรับรู้ของบุคคลทั้งในระดับบุคคลและกลุ่ม ซึ่งก่อให้เกิดเป็น
พฤติกรรมขององค์กรในที่สุด ดังนั้นการจัดรูปแบบการบริหารองค์กรจ าเป็นต้องค านึงถึงความต้องการ
ของบุคลากรทั้งในระดับบุคคลและกลุ่ม 

2. บรรยากาศองค์กรหนึ่งอาจเหมาะสมต่อองค์กรหนึ่ง และอาจไม่เหมาะสมกับอีกองค์กร
หนึ่ง ฉะนั้นผู้บริหารจึงต้องพิจารณาถึงเป้าหมายและความพยายามที่จะน าไปสู่การสร้างสรรค์
บรรยากาศที่เอ้ืออ านวยต่อองค์กรและสอดคล้องกับเป้าหมายของบุคลากร โดยบรรยากาศแบบเน้น
ผลตามเป้าหมายขององค์กร ในขณะที่เน้นบรรยากาศองค์กรแบบเน้นความอบอุ่นและความจ าเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันขององค์กรนั้นจะเหมาะสมกับองค์กรที่เน้นความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรเป็นหลัก 

3. แม้ว่าบรรยากาศองค์กรจะมีผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากรแต่ก็ไม่
สามารถคาดหวังว่าบรรยากาศองค์กรจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนี้ยังได้
กล่าวถึงบรรยากาศองค์กรที่ก่อให้เกิดผลดีต่อบุคลากรในองค์กร 2 ข้อ คือ 

3.1 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
3.2 ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

Litwin and Stringer (1968: 65) ได้ให้ความส าคัญของบรรยากาศองค์กรว่า เป็นตัวแปร
ส าคัญในการศึกษาองค์กรของมนุษย์ เป็นสิ่งที่เชื่อมโยงระหว่างลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์กร เช่น 
โครงสร้างกฎเกณฑ์ แบบของความเป็นผู้น าและพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน บรรยากาศองค์กรจะเป็น
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์กร และจะมีอิทธิพลต่อการก าหนด
พฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน 

McClelland (1966; cited in Gray & Starke, 1984: 150) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรมี
ความส าคัญ ต่อองค์กรเป็นอย่างมากในอันที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จนั้น ผู้บริหารจึงควร
สร้างเสริมบรรยากาศองค์กรที่มุ่งความส าเร็จ โดยมีคุณลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

1. ระบบการให้รางวัล (A Reward System) เช่น การจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น เพ่ือท าให้ผล
การปฏิบัติงานนั้นๆ ส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ 

2. ระบบการตั้งเป้าหมาย (A System of Goal-Setting) โดยให้พนักงานแต่ละคนตั้งเป้าหมายของ
ตนเองให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

3. เน้นการท างานที่ตัวบุคคล (Emphasis upon Individual Effort) โดยให้พนักงานทุกคนมี
ความตั้งใจ และพยายามท างานท่ีตนได้รับมอบหมายให้ดีที่สุด 
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4. ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ (A Feedback System) พนักงานสามารถได้รับข้อมูลจาก
การปฏิบัติงานของตนอย่างรวดเร็ว และมีการพิจารณาความดีความชอบจากความส าเร็จในผลการ
ปฏิบัติงาน 

5. ระบบการลดขั้นตอนการบังคับบัญชา (A System of Minimized the Degree of 
Dependence) 

Fox (2001: 1-2) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรมีความส าคัญ เพราะบรรยากาศที่ดีของ
สถานศึกษาจะท าให้ผลผลิตในการท างานบรรลุจุดหมายที่ส าคัญ ได้แก่ การเรียนรู้เกี่ยวกับวิชาการ 
การพัฒนาสังคมและการปรับปรุงหลักสูตร ท าให้สถานศึกษาเป็นสถานที่มีความหมายและเป็นที่ซึ่งน่า
พึงพอใจ ทั้งครูและนักเรียนจะใช้เวลาที่อยู่ในสถานศึกษาอย่างมีค่า 

จากความส าคัญของบรรยากาศองค์กรข้างต้น สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กรมีความส าคัญต่อ
องค์กรเป็นอย่างมาก หากองค์กรสามารถสร้างบรรยากาศภายในองค์กรที่สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร บรรยากาศองค์กรมีส่วนส าคัญในการจูงใจให้บุคลากรเกิดพลังใน
การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด และสามารถผลิตงานได้เพ่ิม เป็นเครื่องมือที่ท าให้ผู้บริหาร
สามารถเข้าใจรูปแบบของแต่ละองค์กรได้ โดยบรรยากาศองค์กรจะมีความส าคัญต่อพฤติกรรมในการ
ท างาน การที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรจ าเป็นจะต้องทราบถึงการรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อ
บรรยากาศองค์กร และหากต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กรจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง
บรรยากาศองค์กรด้วย 

 
    1.3 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้น าเสนอข้อมูลเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรที่แตกต่างกัน ได้แก่ 

Likert (1932, pp. 35-36) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรออกเป็น 6 ด้าน                
เพ่ือก าหนดเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการรับรู้ของบรรยากาศองค์กร ดังนี้ 

1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร (Communication Flow) หมายถึง การที่ผู้น า
ติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย จึงท าให้พนักงานสามารถติดตามความเคลื่อนไหวภายในองค์กร และได้รับ
ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง 

2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making Practices) หมายถึง พนักงาน
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององค์กร รวมทั้งสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องงานต่อหัวหน้า
งาน และได้รับข้อมูลจากองค์กรที่เพียงพอต่อการตัดสินใจ 

3. องค์กรค านึงถึงพนักงาน (Concern for People) หมายถึง การที่องค์กรเอาใจใส่
พนักงานด้วยการจัดหาสวัสดิการต่างๆ และปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้แก่พนักงาน 

4. การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร (Influence on Department) หมายถึง               
ทั้งหัวหน้างานและพนักงานสามารถใช้อ านาจและอิทธิพลในการท างานได้ตามความเหมาะสม 

5. การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร (Technological Adequacy) 
หมายถึง องค์กรจัดสรรวัสดุและอุปกรณ์ท่ีดีและจ าเป็นต่อการท างานของพนักงาน 
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6. การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) หมายถึง การที่องค์กรยอมรับ
ความแตกต่างและข้อขัดแย้งภายในองค์กร และพร้อมที่จะสนับสนุนให้พนักงานเกิดความขยันขันแข็ง
ในการท างานด้วยการเสนอให้มีการเลื่อนต าแหน่งงาน และพิจารณาอัตราค่าจ้างที่เหมาะสม เพ่ือให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
 Dubin (1984 p. 411) ได้แบง่องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร เป็น 7 ด้าน ดังนี้ 
  1. ความเป็นอิสระของบุคคล ( individual autonomy) หมายถึง ระดับของ
พนักงานที่มีอิสระในการจัดการด้วยตนเอง มีอ านาจในการตัดสินใจ 
  2. ต าแหน่ งตามโครงสร้ าง  (position structure) หมายถึ ง  ระดับของการ
วางเป้าหมาย วิธีการ และงานจะเป็นตัวก าหนดในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกบหัวหน้างาน 
  3. เน้นรางวัล (reward orientation) หมายถึง ระดับของการให้รางวัล ผลตอบแทน
และส่งเสริมให้ประสบความส าเร็จโดยหัวหน้างาน องค์กรจะส่งเสริมให้พนักงานเพิมพลผลิตและจ่าย
ค่าตอบแทนตามท่ีพวกเขาท าได้ 
  4. ความเห็นใจ ความอบอุ่น และการสนับสนุน (consideration, warmth and 
support) หมายถึง ระดับของความต้องการการสนับสนุน และการให้ก าลังใจจากสมาชิก หัวหน้างาน
ในองค์กร เพ่ือให้เกิดความม่ันใจการท างาน 
  5. ความก้าวหน้าและการพัฒนา (progressiveness and development) หมายถึง 
ระดับของเงื่อนไขในองค์กร จะรวมถึงการจัดการส่งเสริมพนักงานให้มีการพัฒนาความรู  ้และทักษะ 
สนับสนุนให้เจริญเติบโต น าความคิดและวิธีการใหม่ๆ มาประยุกต์ 
  6. ความเสี่ยง (risk taking) หมายถึง ระดับที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีอิสระที่จะ
ได้รับ ประสบการณ์และนวัตกรรมใหม่ๆ ถึงแม้จะมีความเสี่ยงเกิดขึ้น โดยไม่ต้องกงวลกับค่าตอบแทน 
และการลงโทษที่เกิดขึ้นในองค์กร 
  7. การควบคุม (control) หมายถึง ระดับของการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกใน
องค์กร ที่เป็นทางการ องค์กรจะยึดกฎเกณฑ์สูง มีระบบการควบคุมต่างกบองค์กรที่มีการควบคุมต่า
ให้พนักงานควบคุมตนเอง 

Hay Group (1995, p. 181) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 
 1. ความยืดหยุ่น (Flexibility) สะท้อนถึงความรู้สึกของพนักงานว่า ไม่มีกฎหรือ

ข้อบังคับที่เกินความจ าเป็น รวมถึงไม่มีนโยบายหรือกระบวนการที่จ ากัดวิธีการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ และท าให้ลดอุปสรรคที่เกิดจากกฎระเบียบ
ต่างๆ ดังนั้น องค์กรจึงมีทิศทางท่ีจะปรับเปลี่ยนและยอมรับความคิดใหม่ๆ ได้ง่ายขึ้น 

 2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการให้ความส าคัญต่อความเป็นอิสระและ
ความเป็นตัวของตัวเองในเวลาท างานของพนักงาน รวมถึงขอบเขตการให้อ านาจแก่พนักงาน และ
ภาระหน้าที่รับผิดชอบที่มีต่อหน่วยงาน 

 3. มาตรฐาน (Standards) เป็นการให้ความส าคัญต่อการก าหนดเป้าหมาย และผล
การปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐาน ซึ่งอธิบายเกี่ยวกับความรู้สึกของพนักงานที่มีความท้าทายในการ
ท างานเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายของตนเองและองค์กร โดยมุ่งเน้นในเรื่องความเป็นเลิศและการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 
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 4. รางวัล (Rewards) เป็นการสนับสนุนให้ก าลังใจ เป็นที่จดจ า และเป็นรางวัลส
หรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี โดยมุ่งเน้นรางวัลแง่บวกมากกว่าการท าโทษ ซึ่งเป็นความ
ยุติธรรมตามหลักของนโยบายการจ่ายเงินหรือการเลื่อนต าแหน่งงาน 

 5. ความชัดเจน (Clarity) เป็นความเข้าใจของพนักงานเกี่ยวกับความคาดหวังและ
เป้าหมายขององค์กร รวมถึงมีวิธีที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุจุดมุ่งหมายนั้น โดยอยู่บนพ้ืนฐาน
ของการบริหารงานและนโยบายที่ชัดเจน 

 6. ความผูกพันของทีมงาน (Team Commitment) อธิบายความภาคภูมิใจ ความ
จงรักภักดี และความไว้วางใจของพนักงานที่มีต่อองค์กร รวมทั้งเต็มใจที่จะทุ่มเทในการท างาน  

Stringer (2002, pp. 10-12) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรไว้ 6 ด้าน ดังนี้ 
1. โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อองค์กรที่ได้จัด

ระบโครงสร้างขององค์กรที่เอ้ือต่อการด าเนินงานของบุคลากรมีการก าหนดความรับผิดชอบของ
บุคลากรแต่ละคนอย่างชัดเจน มีการกระจายอ านาจแก่บุคลากร มีการติดต่อสื่อสารและประสานงาน
ที่คล่องตัว เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ซึ่งการมีโครงสร้างที่ชัดเจนท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

2. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อองค์กร
ว่าได้มีการก าหนดขั้นตอนและแนวทางในการปฏิบัติงานส าหรับให้บุคลากรใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งมีการปรับปรุงพัฒนาให้มีคุณภาพมาตรฐานเพ่ิมสูงขึ้น 

3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อองค์กรว่า
จะได้รับการสนับสนุนและไว้วางใจ มีการมอบหมายภาระความรับผิดชอบที่เป็นลายลักษณ์อักษร
ให้กับบุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ในแต่ละงาน 

4. การได้รับการยอมรับการให้รางวัล (Recognition) หมายถึงการรับรู้ของบุคลากร
ต่อองค์กรว่าจะได้รับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานได้ดี มีความเอาใจใส่ในงาน ติดตามและตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ มีการกล่าวติชมยกย่องชมเชยและให้รางวัล เมื่อปฏิบัติงานได้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ รวมถึงการยอมรับในการให้บริการจัดสวัสดิการต่าง ๆ การเลื่อนต าแหน่ง       
เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจแก่พนักงานที่มีความรู้ความสามารถและมีประสิทธิผลของาน 

5. การให้การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อองค์กร ได้รับ
การสนับสนุน ส่งเสริมและช่วยเหลือจากองค์กรในการจัดสิ่งอ านวยความสะดวก วัสดุ อุปกรณ์ 
เครื่องมือ เครื่องใช้ รวมถึงงบประมาณ 

6. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคลาการต่อ
องค์กรว่ามีการสร้างความผูกพันและความภาคภูมิใจร่วมกันของบุคลากรในองค์กรเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย
และความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน ดังที่ พรทิพย์ ไชยฤกษ์ และขวัญกมล ดอนขวา (2555, หน้า 62-
65) กล่าวว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความปรารถนา อย่าง
แรงกล้าของบุคลากรที่จะท างานเพ่ือองค์กรอย่างต่อเนื่อง เป็นความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์ทาง
จิตใจที่บุคคลรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สึกว่าเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานของ
ตนเองมีความสอดคล้องกับองค์กร ท าให้ยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีเจตคติที่ดีต่อองค์กร มีความ
ต้องการที่จะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เพ่ือที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
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 Wudarzewski (2019, pp. 7-45) ได้พัฒนาเครื่องมือวัดบรรยากาศองค์กร ในบทความ 
"Multidimensional Organizational Climate Measurement Inventory MOCMI - verification 
of author's Climate Model and Validation of the tool" โ ด ยจ า แนกองค์ ป ร ะกอบของ
บรรยากาศองค์กร ดังนี้ 

1. รูปแบบการบริหารจัดการ (Management style) คือ โครงสร้างและลักษณะ 
การบริหารจัดการในองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรรวมถึงการสนับสนุนของ
ผู้บริหารต่อบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

2. ความยึดหยุ่นของงาน (Flexibility) คือ การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน 
ในองค์กร ความยืดหยุ่นในการด าเนินงาน รวมถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีการเรียนรู้และ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 

3. ความสัมพันธ์ของพนักงาน (Employee relations) คือ การยอมรับความ 
ขัดแย้งของบุคลากรและพนักงานในองค์กร รวมถึงการให้ความร่วมมือ ความอบอุ่นและการสนับสนุน
ของบุคลากรเพ่ือให้การด าเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพ 

4. ความมีอิสระ (Autonomy) คือ การที่บุคลากรมีอิสระในการด าเนินการและ 
ตัดสินใจการปฏิบัติงานภายในขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ 

5. การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ ประสิทธิภาพการสื่อสารระหว่าง 
ผู้บริหารและพนักงานในองค์กร 

6. ความชัดเจน (Clarity) คือ การทีอ่งค์กรมีการก าหนดเป้าหมายวิสัยทัศน์ และ 
การด าเนินงานในองค์กรที่ชัดเจน 

7. แรงจูงใจของพนักงาน (Motivation of employees) คือกระบวนการหรือการ 
กระท าของผู้บริหารที่ เป็นแรงผลักดันหรือกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งรวมไปถึง การส่งเสริมสนับสนุนการให้รางวัล สวัสดิการ การลงโทษ และ
การชมเชย 

8. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards) คือ การก าหนดแนวทางในการด าเนิน 
งานของบุคลากรในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานมีคุณภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

9. การมีส่วนร่วมในทีม (Team engagement) คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกว่า 
ตนเองมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมถึงได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและ
เพ่ือนร่วมงาน 

วัฒนา พรมลารักษ์ (2559: 127-121)  ได้ศึกษาและแบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร
เป็น 8 ด้าน คือ  

 1) ด้านการยอมรับนับถือ  
 2) ด้านการไว้วางใจ  
 3) ด้านการมีขวัญก าลังใจ  
 4) ด้านการมีโอกาสในการท างาน  
 5) ด้านการมีความก้าวหน้าทางวิชาการและสังคมอย่างต่อเนื่อง  
 6) ด้านการผนึกก าลังในการท างาน  
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 7) ด้านการปรับปรุงหน่วยงาน  
 8) ด้านการเอ้ืออาทรต่อกัน 

 เรืองอุไร โตประภาภร (2561: 60-61) กล่าวถึง องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร แบ่ง
ออกเป็น 4 ด้าน คือ  
  1) ด้านโครงสร้างองค์กร  
  2) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
  3) ด้านการให้รางวัลตอบแทน  
  4) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
 วชิรญาณ์ ขาวจุ้ย (2561: 61-64) กล่าวว่า องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย 
6 องค์ประกอบ คือ  
  1) ความอบอุ่นและการสนับสนุน  
  2) โครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น  
  3) มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
  4) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ณรงค์ศักดิ์ นาคสมบูรณ์ (2562: 29-43) กล่าวถึง องค์ประกอบขององค์กร แบ่งออกเป็น 6 
ด้าน คือ  
  1) โครงสร้างการปฏิบัติงาน  
  2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน  
  3) ความรับผิดชอบ  
  4) การยอมรับการให้รางวัล  
  5) การสนับสนุนการให้รางวัล  
  6) ความผูกพันต่อองค์กร 
 นลินธรณ์ กุลพัฒน์เศรษฐ (2562: 153) กล่าวถึง องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร แบ่ง
ออกได้ 6 ด้าน คือ    
                     1) ด้านโครงสร้างองค์กร  
  2) ด้านการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร  
  3) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
  4) ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ใช้ในองค์กร  
  5) ด้านมาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย  
  6) ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรที่จะน ามาศึกษาตามแนวคิดของ
นักวิชาการและนักวิจัย ประกอบด้วย 6 ด้านที่ส าคัญคือ 1) โครงสร้างองค์กร 2) ความรับผิดชอบ                  
3) การสร้างความผูกพัน 4) การให้การสนับสนุน 5) การให้รางวัล และ 6) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจากการวิเคราะห์และน าไปสู่การพัฒนาในการน าไปใช้ในการวิจัยครั้งนี้  โดยจะศึกษาองค์ประกอบ
ของบรรยากาศองค์กรใน 6 ด้าน คือ 1) โครงสร้างองค์กร 2) ความรับผิดชอบ 3) การสร้างความ
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ผูกพัน 4) การให้การสนับสนุน 5) การให้รางวัล และ 6) มาตรฐานการปฏิบัติงาน  โดยมีรายละเอียด
ในแต่ละองค์ประกอบดังนี้  

1. โครงสร้างองค์กร สรุปได้ว่า โครงสร้างองค์กรหมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคลากร
เกี่ยวกับการจัดสายงานการบังคับบัญชาการก าหนดกรอบของงาน กฎ ระเบียบ หรือนโยบายเพ่ือเป็น
แนวทางส าหรับการการพัฒนาบุคลากรให้ด าเนินงานไปสู่เป้าหมายขององค์กร รวมถึงการออกแบบ
งาน การจัดส่วนงานภายในองค์กร ความยึดหยุ่นของงาน การแบ่งงานให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม 

2. ความรับผิดชอบ สรุปได้ว่า ความผิดชอบ หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจ ใส่
ใจ มุ่งมั่น ต่อหน้าที่หรืองานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มใจและเต็มความสามารถ จดจ่อจ่อต่องานที่
ได้รับมอบหมายจนแล้วเสร็จ อย่างสมบูรณ์รวมถึงการได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน การ
ยอมรับผลงานทั้งที่เป็นผลงานที่ดีและผลเสียที่ไม่ดี โดยมีการปรับปรุงแก้ไขให้งานมีประสิทธิภาพ 

3. การสร้างความผูกพัน สรุปได้ว่า ความผูกพันหมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร แสดงออกมาในรูปแบบการยอมรับเชื่อถือในเป้าหมายขององค์กร มีความรู้สึก
ถึงการเป็นอันหนึ่ งอันเดียวกันกับองค์กร ยินดีและพร้อมทุ่มเทปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้  
ความสามารถเพ่ือท าให้เป้าหมายขององค์กรบรรลุผลส าเร็จ รวมถึงการแสดงออกด้านพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดี และปรารถนาที่ จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรต่อไป 

4. การให้การสนับสนุน สรุปได้ว่า การสนับสนุน หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึกของ
บุคลากร ที่มีต่อองค์กรหรือผู้บังคับบัญชาว่า ได้มีการอ านวยความสะดวกหรือช่วยเหลือต่อความ
ต้องการของบุคลากรในปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ และยังส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาหรืออบรมเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้และมีทักษะที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและต่อการท างาน รวมทั้งความห่วงใย เอาใจใส่
ต่อบุคลากรและความเป็นอยู่ของบุคลากร 

5. การให้รางวัล สรุปได้ว่า การให้รางวัล หมายถึงความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อ
รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่เกิดจากผลการปฏิบัติงานตามความเหมาะสมเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน โดยรางวัลอาจเป็นสิ่งที่ให้กับบุคลากรแล้วเกิดความพึงพอใจในการท างาน เช่น การ
ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ที่มีความรับผิดชอบที่สูงขึ้น การได้ท างานที่ส าคัญ การได้รับการ
ยอมรับจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน หรือรางวัลอาจเป็นสิ่งที่จับต้องได้ เช่น เงินเดือน สวัสดิการการ
เลื่อนต าแหน่ง การได้รับการยกย่องชมเชย 

6. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานหมายถึง การรับรู้หรือ
ความเข้าใจของบุคลากรต่อการก าหนดหลักเกณฑ์ นโยบายกฎระเบียบ ข้อบังคับ วัตถุประสงค์ 
เป้าหมายขององค์กรเพ่ือควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีการ
ตรวจสอบและประเมินคุณภาพและน าผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางาน
เพ่ือให้ให้ได้คุณภาพมาตรฐานตามที่ก าหนด ซึ่งสามารถก าหนดได้จากการใช้ผลงานที่ผ่านมา การ
เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลอ่ืน การศึกษาจากการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรมีการ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
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   1.4 แบบของบรรยากาศองค์กร 
 ลักษณะของบรรยากาศองค์กรอาจแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ บรรยากาศแบบเปิด 
(Open-Climate) และบรรยากาศแบบปิด (Close Climate) โดยบรรยากาศแบบเปิดจะมีลักษณะ
เปิดเผยจริงใจ มีความไว้วางใจระหว่างสมาชิกในองค์กร มีความเป็นอิสระที่เปิดโอกาสให้สมาชิก
แลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมูลกันอย่างกว้างขวาง ตลอดจนมีอ านาจในการวินิจฉัยสั่งการ ส่วนบรรยากาศ
แบบปิด จะมีลักษณะตรงกันข้ามกับบรรยากาศแบบเปิดทั้งสิ้น  ซึ่งลักษณะของแบบบรรยากาศ
องค์กรที่แตกต่างกันส่งผลต่อการรับรู้และการแสดงออกของสมาชิกในองค์กรที่แตกต่างกัน                        
มีนักวิชาการหลายท่านที่ศึกษาและสนใจเกี่ยวกับแบบบรรยากากาศองค์กร ซึ่งอาจจะแบ่งได้เป็น
หลายลักษณะดังนี้ 
 Brown & Moberg (2014) สรุปว่า บรรยากาศองค์การเป็นเครื่องมือที่ช่วยก าหนดรูปแบบ
ความคาดหวังของสมาชิกในองค์การ ทัศนคติที่ดีและความพึงพอใจที่จะอยู่กับองค์การต่อไปของ
สมาชิกในองค์การ ดังนั้น บรรยากาศองค์การจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการบริหารงานขององค์การ เป็น
เครื่องมือที่ส าคัญของผู้บริหารใช้เพ่ือก าหนดรูปแบบของบรรยากาศองค์การที่จะสามารถตอบสนอง
ความพึงพอใจและความต้องการของพนักงานได้อย่างเหมาะสม และบรรยากาศองค์การยังเป็นตัว
แปรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การด้วย ผู้บริหารองค์การจึงจ า เป็นที่
จะต้องทราบถึงการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อบรรยากาศองค์การน าไปพัฒนาสร้างความผูกพันต่อ
องค์การและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งหากองค์การจะปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนา
แล้ว สิ่งที่ต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอื่น คือ บรรยากาศองค์การ 

Halpin and Croft (1963) ให้ศึกษาเกี่ยวกับแบบบรรยากาศองค์กรในสถานศึกษา โดย
ใช้วิธีการวัดจากการสอบถามทัศนะหรือความรู้สึกนึกคิดของครูที่มีต่อพฤติกรรมของครูด้วยกัน และ
พฤติกรรมของผู้บริหารที่ปฏิบัติร่วมกัน จากการศึกษาพฤติกรรมครู 4 มิติ และพฤติกรรมของผู้บริหาร
มี 4 มิติ รวม 8 มิต ิดังนี้ 

พฤติกรรมของครู 4 มิต ิ
1) มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) หมายถึง ความรู้สึกของครูที่มีต่อ

เพ่ือนร่วมงานว่าปฏิบัติหน้าที่ขาดการประสานงาน ต่างคนต่างท า 
2) มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง ความรู้สึกของครูที่มีต่อพฤติกรรมของ

เพ่ือนร่วมงานว่าปฏิบัติหน้าที่โดยขาดความคล่องตัว  
3)  มิติขวัญ (Esprit) หมายถึง ความรู้สึกของครูที่มีต่อพฤติกรรมของเพ่ือน

ร่วมงานมีการปฏิบัติหน้าที่อย่างมีขวัญก าลังใจ มีความรักในหมู่คณะเพราะครูได้รับการตอบสนองทาง
สังคม 

4) มิติมิตรสัมพันธ์ (Intimacy) หมายถึง ความรู้สึกของครูที่มีต่อพฤติกรรมของ
เพ่ือนร่วมงานโดยแสดงออกถึงความสนุกสนาน ความสัมพันธ์ 

พฤติกรรมของผู้บริหารอีก 4 มิติ คือ มิติห่างเหิน มิติมุ่งผลงาน มิติเป็นแบบอย่าง  
และมิติกรุณาปราณี ดังนี้ 

1) มิตคิวามห่างเหิน (Aloofness) หมายถึง การด าเนินงานโดยค านึงถึงระเบียบ 
กฎเกณฑ์ ข้อบังคับตามนโยบายอย่างเคร่งครัดมากกว่าค านึงถึงจิตใจของคณะครู  การติดต่อกับคณะ
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ครูนั้นเป็นการติดต่อเป็นส่วนรวมมากกว่าส่วนบุคคล ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารสถานศึกษา
และคณะครูมีน้อย 

2) มิตมิุ่งเน้นผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง การคอยควบคุม ตรวจ
ตรา สั่งการและนิเทศการปฏิบัติงานของคณะครูอย่างใกล้ชิด คณะครูต้องปฏิบัติงานตามค าสั่งของผู้
บริหาสถานศึกษาอย่างเคร่งครัด ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นใดๆ 

3) มิติความไว้วางใจ (Thrust) หมายถึง การกระตุ้นหรือจูงใจ สนับสนุนให้คณะ
ครูปฏิบัติงานโดยใช้วิธีการกระท าตนให้เป็นแบบอย่างให้ผู้อ่ืนยึดถือ จะไม่ควบคุม ตรวจตราหรือนิเทศ
การปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 

4) มิติเอ้ืออาทร (Consideration) หมายถึง การสนับสนุน เกื้อกูล ห่วงใย 
ช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานและกิจธุระส่วนตัวของครูแต่ละคนเป็นอย่างดี 
  และผลจากการศึกษาพฤติกรรมของผู้บริหารและครูข้างต้นของ Halpin and Croft 
(1966) ได้เสนอแบบบรรยากาศขององค์กรของโรงเรียน ตั้งแต่บรรยากาศที่พึงประสงค์ไปจนถึง
บรรยากาศที่ไม่พึงประสงค์  ได้แบบบรรยากาศองค์กร 6 แบบ ได้แก่ 
  1. บรรยากาศองค์กรแบบเปิด (Open climate) เป็นบรรยากาศที่เ อ้ือในการ
ปฏิบัติงานที่ผู้ปฏิบัติมีขวัญก าลังใจสูง ครูร่วมมือท างานอย่างดี ครูมีความพึงพอใจในการท างาน 
ผู้บริหารอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ครูมีความสนิทสนมกลมเกลียวกันในระดับ
ปานกลาง มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกของโรงเรียน ผู้บริหารมีบุคลิกภาพเหมาะสม ช่วยเหลือ
เกื้อกูลครูเป็นอย่างดี ครูกับผู้บริหารมีความสนิทสนมกันมาก กฎระเบียบต่างๆ สามารถยืดหยุ่นได้
ตามความเหมาะสม ผู้บริหารไม่เน้นงานมากนัก แต่ใช้วิธีสร้างภาวะผู้น าให้เกิดข้ึนในทีมงาน 
  2. บรรยากาศองค์กรแบบอิสระ (Autonomous climate) เป็นบรรยากาศที่
ผู้บริหารยอมให้ครูมีความสัมพันธ์กันภายในกลุ่ม เป็นความสัมพันธ์อย่างดีมีขวัญและก าลังใจสูง                               
มีความร่วมมือในการท างาน งานมีผลสัมฤทธิ์ แต่ผู้บริหารจะห่างเหินจากครูมาก มีการก าหนด
ระเบียบไว้เพ่ือเป็นแนวปฏิบัติ ไม่ค่อยมาตรวจและควบคุม เป็นการบริหารในลักษณะเชิงธุรกิจ เปิด
โอกาสให้ครูท างานตามความสามารถของตน ไม่ค่อยเน้นงาน ผู้บริหารช่วยเหลือเกื้อกูลครูในระดับ
ปานกลาง 
  3. บรรยากาศองค์กรแบบควบคุม (Controlled climate) เป็นบรรยากาศที่
ผู้บริหารมุ่งผลงานเป็นส าคัญ จะควบคุม ตรวจตราใกล้ชิดจนครูมีเวลาพบปะสังสรรค์กันน้อย ครูต่าง
คนต่างมุ่งที่จะท างานของตนให้ส าเร็จ การประสานงานร่วมมือกันน้อยลง ท าให้ขาดความคล่องตัวใน
การท างานพอสมควร ความสนิทสนมกลมเกลียวกันอยู่ในระดับต่ า  ครูห่างเหินจากผู้บริหาร ด้วย
ผู้บริหารมุ่งเน้นผลงานมาก ผู้บริหารมักจะท าตามความเห็นของตนเอง ไม่ค่อยรับฟังความคิดเห็นของ
ครู ผู้บริหารลงมือปฏิบัติงานเป็นแบบอย่างแก่ครูเสมอ การช่วยเหลือเกื้อกูลของผู้บริหารที่มีต่อครูอยู่
ในระดับต่ า 
  4. บรรยากาศองค์กรแบบสนิทสนม (Familiar climate) เป็นบรรยากาศที่ผู้บริหาร
และครู มีความสัมพันธ์เป็นมิตรกันอย่างดี  ผู้บริหารจะละเลยการควบคุมในการปฏิบัติงาน ท าให้ครู
ร่วมมือกันท างานน้อยลง ผู้บริหารไม่เคร่งครัดในกฎระเบียบ ครรูู้สึกว่าการท างานมีความคล่องตัวมาก
ไม่มีอุปสรรคในการท างาน ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรในหมู่ครูอยู่ในระดับสูง ขวัญของครูอยู่ในระดับปาน
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กลาง เนื่องจากการบริหารงานโรงเรียนเป็นเหมือนกิจการของครอบครัว ท าให้ครูมีความรู้สึกว่าได้รับ
การช่วยเหลือเกื้อกูลอยู่เสมอ ผู้บริหารใกล้ชิดสนิทสนมกับครูมาก บริหารงานแบบไม่มุ่งเน้นผลงาน 
การประเมินผล และการสั่งการทั้งทางตรงและทางอ้อมมีน้อย ไม่พยายามที่จะกระตุ้นหรือจูงใจครูให้
ท างาน 
  5. บรรยากาศองค์กรแบบรวมอ านาจ (Paternal climate) เป็นบรรยากาศที่
ผู้บริหารควบคุมตรวจตราการปฏิบัติงานของครูอย่างใกล้ชิด แบ่งงานกันท า โดยไม่มีโอกาส
ประสานงานกัน ท าให้ขาดความสามัคคีและความร่วมมือกันมาก ผู้บริหารจะรวมไว้ท าเองส่วนใหญ่ 
ครูจึงมีความรู้สึกว่าตนเองมีภาระหน้าที่น้อย ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรในระหว่างครูด้วยกันอยู่ในระดับ
ต่ า ขวัญของครูก็ต่ าด้วย เนื่องด้วย ผู้บริหารควบคุมตรวจตราการท างานอย่างใกล้ชิด ได้วางตารางการ
ปฏิบัติงานไว้ชัดเจน พยายามโน้มน้าวให้ครูท างานหนักอยู่ตลอดเวลา ท าให้ครูกับผู้บริหารมีความห่าง
เหินกันมาก ครูมีความรู้สึกว่าผู้บริหารมุ่งเน้นผลงาน การช่วยเหลือเกื้ อกูลของผู้บริหารที่มีต่อครูจึง
น้อย 
  6.บรรยากาศแบบปิด (Closed Climate) เป็นบรรยากาศท่ีขาดการความร่วมมือ
จากครมูากท่ีสุด การด าเนินงานต่างๆของโรงเรียนไม่ราบรื่นและขาดความก้าวหน้า ขวัญก าลังใจของ
ครูต่ ามาก ผู้บริหารจะกระตุ้นให้ครูท างานหนักมากข้ึนแต่จะไม่ประสบความส าเร็จ ทั้งนี้เพราะ
ผู้บริหารชอบสร้างผลงานให้แก่ตนเอง ขาดการจูงใจผู้ร่วมงาน อีกทั้งการมอบหมายความรับผิดชอบ
ไม่ค่อยเหมาะสม ครูจะท างานแบบเช้าชามเย็น ชามเนื่องจากสิ้นหวังในตัวผู้บริหาร  
 Likert (1932: 222-223) ได้เสนอและชี้ให้เห็นถึงแบบบรรยากาศองค์กร หรือ ระบบองค์กร 
(System of Organization) ที่แตกต่างกัน 4 แบบ คือ 
  1. บรรยากาศองค์กรแบบเผด็จการ (Explorative Authoritative) ฝ่ายบริหารไม่มี
ความเชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าแบบนี้จะไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจใดๆ 
ผู้น าตัดสินใจคนเดียวและลงนามสั่งการตามสายการบังคับบัญชา และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาด า เนินการ
ตามที่ตัดสินใจไปแล้ว มาตรฐานและวิธีการปฏิบัติงานในระบบนี้ ได้ถูกก าหนดไว้ตายตัวโดยผู้บริหาร 
ผู้บริหารจะใช้การข่มขู่เมื่อจ าเป็น และวิธีการลงโทษเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่มอบไว้ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะรู้สึกกลัวผู้บังคับบัญชามาก และถ้าหน่วยงานใดที่มีสมาชิก
สามารถติดต่อกันได้อย่างเป็นทางการ ผลก็คือเขาเหล่านั้นจะไม่ปฏิบัติไปในทางที่ตรงกันข้ามกั บ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร เป็นต้น 
  2. บรรยากาศองค์กรแบบเผด็จการมีศิลป์ (Benevolent authoritative) ฝ่าย
บริหารยอมรับและไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง ผู้บริหารยังเป็นผู้สั่งการอยู่ แต่ผู้บริหารใช้วิธีสั่งการที่
นุ่มนวลและเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาวิจารณ์ได้บ้าง ผู้บริหารจะยอมรับผู้ใต้บังคับบัญชา และให้
ความคล่องตัวในการปฏิบัติงานบางอย่าง อย่างไรก็ตามแม้ว่าการตัดสินใจจะเกิดขึ้น โดย
ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่จะต้องเป็นไปตามกรอบที่ผู้บังคับบัญชาระบุไว้เท่านั้น ผลตอบแทนและการ
ลงโทษบางอย่างจะถูกน ามาใช้ เ พ่ือการชักจูงผู้ ใต้บังคับบัญชา โดยทั่วไปแล้วระบบแบบนี้  
ผู้บังคับบัญชายอมรับผู้ใต้บังคับบัญชา และมีความสัมพันธ์กันบ้าง แต่ก็เป็นไปด้วยความระมัดระวัง 
และผู้ใต้บังคับบัญชายังเกรงกลัวผู้บังคับบัญชาอยู่ หากมีองค์กรที่ไม่เป็นทางการขึ้น องค์กรเหล่านั้นก็
จะไม่ต่อต้านเป้าหมายขององค์กรที่เป็นทางการมากนัก 
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  3. บรรยากาศองค์กรแบบปรึกษาหารือ (Consultative) เป็นระบบที่ผู้บริหารมี
ความเชื่อมั่นและไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชามากขึ้น ผู้บริหารจะก าหนดเป้าหมายและตัดสินใจสั่งการ
หลังจากได้มีการปรึกษาหารือผู้ใต้บังคับบัญชาแล้ว ในระบบนี้แม้ว่าการตัดสินใจที่ส าคัญจะกระท าโดย
ผู้บริหารระดับสูงแต่ผู้ใต้บังคับบัญชาก็สามารถตัดสินใจด้วยตัวเองว่าจะเลือกทางปฏิบัติต่อไปอย่างไร 
การติดต่อสื่อสารแบบสองทางจะเห็นได้ชัดเจนมากขึ้น มีความไว้วางใจและเชื่อมั่นบางอย่างระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ผลตอบแทนจะถูกน ามาใช้จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา
จะรู้สึกเป็นอิสระเมื่อปรึกษางานกับผู้บังคับบัญชา หากมีองค์กรไม่เป็นทางการเกิดขึ้นองค์กรเหล่านี้
อาจสนับสนุนเป้าหมายขององค์กรที่เป็นทางการหรือ หากต่อต้านก็อาจต่อต้านเพียงเล็กน้อย 
  4. บรรยากาศองค์กรแบบมีส่วนร่วม (Participation Group) เป็นระบบบริหารที่ให้
การสนับสนุนมากที่สุด การก าหนดเป้าหมายและการตัดสินใจในระบบนี้จะกระท าโดยกลุ่มผู้บริหารมี
ความเชื่อมั่นและไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชามาก การติดต่อสื่อสารมีทั้งแนวตั้งหรือจากบนลงล่าง จาก
ล่างขึ้นบน และตามแนวนอนคือการติดต่อระหว่างเพ่ือนระดับเดียวกันด้วย ในการจูงใจผู้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชาไม่เพียงแต่ใช้ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเท่านั้น แต่ยังพยายามท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
รู้สึกว่าพวกเขามีความส าคัญ ความเกี่ยวพันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปอย่าง
ตรงไปตรงมาด้วยบรรยากาศที่เป็นมิตร องค์กรที่เป็นทางการกับองค์กรที่ไม่เป็นทางการจะเข้ากันได้ดี 
องค์กรในการบริหารตามแนวคิดของ ลิเคอร์ทเป็นองค์กรที่ยึดคนหรือผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเป็นหลัก 
(Employee Centered Organization) 
 Litwin & Stringer (1968) ได้ศึกษาและแบ่งแบบบรรยากาศองค์กร ออกเป็น 3 แบบ ได้แก่ 
             1. บรรยากาศองค์กรที่เน้นความส าเร็จ (Achievement Climate) เป็นรูปแบบ
บรรยากาศองค์กรที่ เน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล ให้การยอมรับ และมีรางวัล ส าหรับผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานทีดี่  
             2. บรรยากาศองค์กรที่เน้นความสัมพันธ์ (Affiliative–oriented Climate) คือเป็น
รูปแบบบรรยากาศองค์กรที่เปิดโอกาสให้เกิดการรวมกลุ่ม และมีความสัมพันธ์ที่อบอุ่นจริงใจ ให้การ
สนับสนุน และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคลให้ความเป็นอิสระในการท างาน มีโครงสร้างองค์กรที่ไม่
เข้มงวด หรือบีบบังคับเกินไป ให้การยอมรับกับบุคคลทุกคนว่าเป็นสมาชิกของกลุ่มงาน   
            3. บรรยากาศองค์กรที่เน้นอ านาจ (Power–oriented Climate) คือ มีการ ก าหนด
โครงสร้างองค์กรในรูปของกฎระเบียบและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน บุคคลยอมรับ ความรับผิดชอบ
ในต าแหน่ง อ านาจหน้าที่สถานะในระดับสูง กระตุ้นให้มีการใช้อ านาจหน้าที่ ในการแก้ไขปัญหาข้อ
ขัดแย้ง 
 Reddin (1988, อ้างถึงใน ชัชญา เตชะรักษ์พงษ์, 2557) ได้ศึกษาและเสนอแบบบรรยากาศ
องค์กรโดยการปรับแนวคิดจากพฤติกรรมการแสดงออกของผู้น าใน 3 มิติ ได้แก่ มิติมุ่งงาน มิติมุ่ง
สัมพันธ์ มิติมุ่งผลสัมฤทธิ์ ให้เป็นแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบบรรยากาศองค์กรใน 2 มิติ คือ มิติมุ่งงาน 
(Task Orientation) และมิติมุ่งสัมพันธ์ (Relationship Orientation) ที่ส่งผลต่อแบบบรรยากาศ
องค์กรใน 4 แบบ ดังนี้  
  1. บรรยากาศองค์กรแบบเน้นระบบ (System Climate) เป็นรูปแบบบรรยากาศ
องค์กรที่มีการปฏิบัติงานตามคู่มือ (Procedural Style) หรือตามวาระการประชุม (Agenda) เน้นการ
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ท างานเป็นลายลักษณ์อักษรมากกว่าการสื่อสารทางวาจา ซึ่งการติดต่อสื่อสารจะ เป็นไปตามสายการ
บังคับบัญชา  
  2. บรรยากาศองค์กรแบบเน้นคน (People Climate) เป็นรูปแบบบรรยากาศ
องค์กรที่มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานในองค์กร มีการติดต่อสื่อสารที่ดี ผู้บริหารมี ความเข้าใจ
ในผู้ปฏิบัติงานค่อนข้างสูง ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน  
  3. บรรยากาศองค์กรแบบเน้นผลผลิต (Production Climate) เป็นรูปแบบ
บรรยากาศองค์กรที่มีการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามกระบวนการ มีการวัดผลการปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารมีการใช้อ านาจสั่งการเพ่ือให้ได้ผลผลิตตามเป้าหมาย ซึ่งจะท าให้มีการติดต่อสื่อสารที่ไม่ทั่วถึง 
นอกจากนี้ยังมีการสร้างแรงจูงใจพนักงานผ่านการให้รางวัล และมีระบบการลงโทษที่ชัดเจนเพ่ือลด 
ความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน  
  4. บรรยากาศองค์กรแบบเน้นทีม (Team Climate) เป็นรูปแบบบรรยากาศองค์กร
ที่เน้นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหน่วยงานที่ปฏิบัติงานร่วมกัน มีการ  ติดต่อสื่อสารหลายฝ่ายเพ่ือ
การปฏิบัติงานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่น หลายฝ่ายมีส่วนร่วมในการ ตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น 
และช่วยกันแก้ไขปัญหา 
 Brown and Moberg (1980: 420-421) ได้ศึกษาและเสนอแบบบรรยากาศองค์กรไว้                   
4 แบบ คือ  

1. บรรยากาศองค์กรที่เน้นการใช้อ านาจ (Power-Oriented Climate) เป็นรูปแบบ
ที่ให้ความส าคัญกับมีโครงสร้างทางอ านาจอย่างเด่นชัด และใช้อ านาจในการตัดสินใจในองค์กร เช่น 
การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ ลักษณะคนในองค์กรจะต่อสู้เพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตัว และการแข่งขันกับผู้ร่วมงานในส่วนความสัมพันธ์ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเอาใจ
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือความก้าวหน้าในงาน  

2. . บรรยากาศองค์กรที่เน้นการท างานตามบทบาท (Role-Oriented Power) เป็น
รูปแบบที่ให้ความส าคัญและเน้นที่กฎระเบียบขององค์กร และความสมเหตุสมผล การแข่งขันและ
ความขัดแย้งจะอยู่ในกฎระเบียบและวิธีด าเนินการองค์กรลักษณะนี้ จะเน้นความมั่นคงเป็นส าคัญ  

3. บรรยากาศองค์กรทีเ่น้นการท างาน (Task-Oriented Climate) เป็นรูปแบบที่จะ
เน้นเป้าหมายในการท างานเป็นส าคัญ การใช้อ านาจหน้าที่ส่วนใหญ่เพ่ือให้วัตถุประสงค์ขององค์กร 
กฎระเบียบอาจจะไม่ส าคัญและไม่จ าเป็นต้องมี ถ้าไม่ช่วยให้งานนั้นส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

 4. บรรยากาศองค์กรที่เน้นความส าคัญของคน (People-Oriented Climate) เป็น
รูปแบบที่องค์กรให้ความส าคัญที่บุคคล องค์กรจะสนใจต่อความต้องการของบุคคล ค านึงถึงความพึง
พอใจ และองค์กรจะคาดหวังว่าสมาชิกจะไม่ท าสิ่งที่ขัดต่อค่านิยมของสมาชิกเอง 

Hoy (Hoy, W. K., 1968, p. 197) ได้เสนอว่าบรรยากาศองค์กร สามารถประเมินได้จากมิติ
พฤติกรรมของผู้บริหารและครูในสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ บรรยากาศองค์กรไว้ 6 มิติ คือ 

1. มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (Supportive principle behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารในการจูงใจครูด้วยการใช้การสื่อสารที่เป็นไปในทางสร้างสรรค์
และการให้ตัวอย่างผ่านกระบวนการท าหนัก ในเวลาเดียวกัน ผู้บริหารต้องเป็นผู้ให้การช่วยเหลือ และ
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เอาใจใส่ต่อสวัสดิการของครูทั้งในส่วนบุคคลและในส่วนวิชาชีพ พฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน
นี้มุ่งเน้นสู่ความต้องการทางสังคมและความส าเร็จในงานของคณะคร ู

2. มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสั่ งการ (Directive principle behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกที่เคร่งครัดของผู้บริหารในการนิเทศ ติดตาม ควบคุมครูและกิจกรรมของ
โรงเรียนในทุกรายละเอียดอย่างใกล้ชิด 

3. มิติพฤติกรรมผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (Restrictive principle Behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่ขัดขวางมากกว่าจะอ านวยความสะดวกให้กับงานของครู 
ผู้บริหารท าให้ครูต้องแบกรับภาระงานเอกสาร งานที่คณะกรรมการก าหนด งานในหน้าที่ประจ า และ
ความต้องการอื่นๆ ที่ขัดขวางความรับผิดชอบในการสอนของครูต้องรับผิดชอบ 
 4. มิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (Collegial Behavior) หมายถึง พฤติกรรมการ
แสดงออกของครูที่เข้าอกเข้าใจกันในสังคม สนับสนุนการมีปฏิสัมพันธ์อย่างเปิดเผยและเป็นมืออาชีพ
ระหว่างครู ครูรู้สึกภูมิใจในโรงเรียนของตน ชอบท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน และมีความ
กระตือรือร้น ยอมรับ และเคารพซึ่งกันและกันต่อเพ่ือนร่วมงาน 
 5. มิติพฤติกรรมความสามัคคีของครู ( Intimate teacher behavior) หมายถึง พฤติกรรม
การแสดงออกของครูที่สะท้อนให้เห็นความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของครู การมีความสัมพันธ์เชิง
สังคมระหว่างคณะครู ครูรู้จักกันเป็นอย่างดี ครูเป็นเพ่ือนสนิทกัน และมีการกิจกรรมการเข้าสังคม
ร่วมกันเป็นประจ า 
 6. มิติ พฤติกรรมครู ที่ ข าดความผู ก พัน  (Disengaged teacher behavior) หมายถึ ง 
พฤติกรรมการแสดงออกของครูถึงการขาดความหมายและความมุ่งมั่นในการท ากิจกรรมทางวิชาชีพ 
ครูเพียงแค่ทุ่มเทเวลาให้กับกิจกรรมกลุ่มที่ไม่สร้างสรรค์ คณะครูไม่มีเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมของ
ครมูักจะเป็นไปในทางลบและมีการวิพากษ์วิจารณ์เพ่ือนร่วมงานและโรงเรียน 
 Hoy & Miskel (2008, pp. 200-201 อ้างถึงใน วรีญา ภู่จีนาพันธุ์, 2555) ได้พัฒนาเครื่องมือ
เพ่ือประเมินบรรยากาศองค์กร (The Organizational Climate Description for Elementary 
Schools: OCDQ-RE) และน าเสนอแบบบรรยากาศองค์กร จากมิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครู ทั้ง 6 
มิติ น าไปอธิบายถึงบรรยากาศ องค์กรไว้ 2 แบบ คือ  
 1. บรรยากาศแบบเปิด (Open climate) เป็นบรรยากาศการท างานร่วมกัน การเคารพและ
เอาใจใส่ในคณะครู และระหว่างคณะครูกับผู้บริหาร ผู้บริหารต้องเปิดใจและรับฟังการแสดงความ
คิดเห็นครู ผู้บริหารต้องมีความจริงใจ และให้ความอิสระแก่ครูในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสนับสนุน
และจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกให้กับหัวหน้างาน ในขณะเดียวกันพฤติกรรมของครูจะรองรับการ
เปิดใจและการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ ซึ่งจะท าให้ครูได้ทราบถึงความสัมพันธ์และมิตรภาพที่เกิดขึ้น
ในโรงเรียน สรุปคือพฤติกรรมระหว่างผู้บริหารและครูจะต้องเปิดเผยและจริงใจ  
 2. บรรยากาศแบบปิด (Closed climate) เป็นบรรยากาศท่ีเกิดจากการใช้ถ้อยค า รุนแรง ครู
มีความตึงเครียดในขณะปฏิบัติงาน ครูขาดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ครูมีภาระงาน มากเกินไป แสดง
ให้เห็นถึงการขาดการให้ความร่วมมือของเพ่ือนร่วมงานในการด าเนินงานต่าง ๆของโรงเรียนไม่ราบรื่น
และขาดความเห็นอกเห็นใจกัน ขาดความก้าวหน้า ขวัญและก าลังใจของครูผู้ปฏิบัติงานต่ ามาก ครูใน
โรงเรียนมีความรู้สึกสิ้นหวัง 
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จากการศึกษาข้อมูลที่นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงแบบบรรยากาศองค์กร พอจะสรุปได้
ว่าแบบบรรยากาศองค์กรแต่ละแบบมีบทบาทและมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา 
ที่ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างบรรยากาศองค์กรให้เหมาะกับบริบทและสภาพแวดล้อมของ
สถานศึกษา เพ่ือให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีความรู้สึกว่าทุกคนมี  ส่วนส าคัญในการพัฒนา
สถานศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ  และมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม ความรู้
ความสามารถ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จะใช้แนวคิดเกี่ยวกับแบบบรรยากาศองค์กรในสถานศึกษาของ 
Wayne K. Hoy (Hoy, W. K., 1968, p. 197) ที่ได้ศึกษามิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครู ใน 6 มิติ 
ได้แก่ 1. มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (Supportive principle behavior (S))  
 2. มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสั่งการ (Directive principle behavior (D)) 3. มิติพฤติกรรม
ผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (Restrictive principle Behavior (R)) 4. มิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือน
ร่วมงานครู (Collegial Behavior (C))   5. มิติพฤติกรรมความสามัคคีของครู ( Intimate teacher 
behavior (Int)) และ 6. มิติพฤติกรรมครูที่ขาดความผูกพัน (Disengaged teacher behavior (Dis))   
โดยใช้เครื่องมือประเมินมิติพฤติกรรมคือ  OCDQ-RE (The Organizational Climate Description 
for Elementary Schools)  จ านวน 42 ข้อ  ที่ผู้วิจัยน ามาแปลเป็นภาษาไทยและปรับข้อความให้สอดคล้อง
กับบริบทของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  เพ่ือให้ครูประเมินพฤติกรรมของผู้บริหารและ
ครใูน 6 มิติ และน ามาคะแนนการประเมินที่ได้มาจัดกลุ่มเป็นแบบบรรยากาศองค์กร ตามแนวคิดของ 
Wayne K. Hoy ได้แก่ 1.บรรยากาศแบบเปิด (Open climate) 2.บรรยากาศแบบปิด (Closed 
climate) โดยรายละเอียดการประเมินผลคะแนนจะแสดงไว้ในบทที่ 3  
 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

2.1 ความหมายของประสิทธิผล 
นักวิชาการและนักวิจัยสาขาต่าง ๆ ได้นิยามความหมายของประสิทธิผล (Effectiveness) ไว้

หลายทัศนะทั้งในเชิงเศรษฐศาสตร์วิทยาศาสตร์เชิงบริหารจัดการ เป็นทั้งการมองประสิทธิผลเฉพาะ
การบรรลุเป้าหมายเพียงอย่างเดียวและการพิจารณาท้ังระบบ ดังนี้ 

Moorhead and Griffin (2001, p. 46) ให้ความหมายประสิทธิผล ว่าประสิทธิผลที่สูงจะอยู่
ที่ความหลากหลายของผลลัพธ์ของบุคคล ผลลัพธ์กลุ่ม และผลลัพธ์ขององค์กร ซึ่งบางครั้งความ
แตกต่างของประเภทก็จะท่าให้ผลลัพธ์ขององค์กรแตกต่างกัน ซึ่งในแต่ละผลลัพธ์ก็เป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ของประสิทธิผลองค์ 

Edgar H. Schein (1970, p. 117 อ้างถึงใน อารีรัตน์ แดงเที่ยง, 2561, หน้า 207) ได้นิยาม
ความหมายประสิทธิผล หมายถึง สมรรถนะขององค์กรในการอยู่รอด (survive) ปรับตัว (adaption) 
ธ ารงรักษาสภาพ (maintain) และเจริญเติบโต (growth) ไม่ว่าองค์กรนั้นจะมีหน้าที่ใดที่ต้องกระท า
ให้ลุล่วง 

วิทยา สวนกุหลาบ (2558, หน้า 12) ได้น าเสนอความหมายของประสิทธิผล หมายถึงผลผลิต
และผลลัพธ์ที่เกิดจากการด าเนินงานทั้งระบบ ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพเป็นไปตามวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า 
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กาญจนา ภาวงศ์ (2557, หน้า 43) กล่าวว่าประสิทธิผล หมายถึงการด าเนินงานเกี่ยวกับการ
บริหารงานที่มุ่งให้เกิดผลส าเร็จ ตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้และส่งผลให้ผู้เกี่ยวข้องมีความพึง
พอใจ 

จากความหมายของประสิทธิผลข้างต้น สรุปได้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จในการ
ด าเนินงานตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 

2.2 ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ส าหรับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินการบรรลุตามเป้าหมายในเชิงการบรรลุ

ในงานที่รับผิดชอบ มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 
 Gibson and other (1988, p. 812) นิยามประสิทธิผลไว้ว่าประสิทธผล (Effectiveness) 
เป็นเรื่องของการกระท าใด ๆ หรือพยายามใด ๆ ที่มีความมุ่งหมายจะได้รับผลอะไรสักอย่างให้เกิดขึ้น 
การกระท าหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงหรือต่ าเพียงใดขึ้นกับว่าผลที่ได้รับนั้น ตรงครบถ้วน 
ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใช้พลังงานน้อยเพียงใด 
 John D. Millet (1954, p. 211) ได้กล่าวถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการ
ปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ และได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง 
ความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชน โดยพิจารณาจาก เช่น การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน 
การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา การให้บริการอย่างเพียงพอ การให้บริการอย่างต่อเนื่อง และการ
ให้บริการอย่างก้าวหน้า เป็นต้น 

สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557, หน้า 55) กล่าวว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ผลิตที่ประหยัดเวลาที่สุด หรือประสิทธิผลในการท างานของแต่ละบุคคลนั้น ปัจจัยนาเข้าจะพิจารณา
ถึงความพยายาม ความพร้อม ความสามารถความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน โดยพิจารนา
เปรียบเทียบกับผลลัพธ์ที่ได้คือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

รัตน์ชนก จันยัง (2556, หน้า 19) กล่าวว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง งานที่บุคคล
หนึ่ง ๆ ได้รับมอบหมาย   โดยที่บุคคลนั้นต้องใช้ความสามารถ ทุ่มเท รวมถึงมีทักษะในงานดังกล่าว 
โดยกระท าภายใต้ข้อก าหนดต่าง ๆ ที่องค์กรได้วางไว้  จะส่งผลให้งานที่ได้รับมอบหมายแล้วเสร็จ จึง
ก่อเกิดประสิทธิผลของงานตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี 12 หลักการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emersonในหนังสือ "The Twelve Principles of 
Efficiency" เพ่ือใช้ปรับปรุงประสิทธิภาพของคน โครงสร้าง และเป้าหมายขององค์กร ที่ระบุไว้ดังนี้ 

1. ก าหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน (Clearly Define Ideas) 
2. ใช้หลักเหตุผลทั่วไป พิจารณาความเป็นไปได้ของงาน (Common 
3. ให้ค าแนะน าท่ีดี มีหลักการที่ถูกต้องสงสมบูรณ์ (Competent 
4. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน (Discipline) 
5. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม (The Fair Deal) 
6. มีข้อมูลส าหรับการท างานที่เชื่อถือถือได้ (Relide Information) 
7. รายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching) 
8. มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standards and Schedules) 
9. มีผลงานที่ได้มาตรฐาน (Standardized Conditions) 



28 
 

10. ด าเนินงานได้ตรงตามมาตรฐานได้ (Stondordedized Operations) 
11. มาตรฐานที่ก าหนดสามารถปฏิบัติได้จริง (Witen Stondard - practice 

Instructions) 
12. ให้บ าเหน็จ รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency - Reward) 

ยงค์ยาน มั่นค าศรี (2556 , หน้า 4) ให้ค านิยามประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง                         
ขีดความสามารถของการบรรลุวัตถุประสงค์โดยใช้ความรู้ ความสามารถความคิดสร้างสรรค์รวมทั้ง
ประสบการณ์ที่ผ่านมาของพนักงานในการวางแผนและท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ และผลการ
ปฏิบัติงานนั้นได้มาโดยการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดและเป็นไปอย่างประหยัด ไม่ว่าจะเป็นด้าน
ระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทั้งสิ่งต่าง ๆ ที่ใช้ในการด าเนินการนั้น ๆ ให้บรรลุผลส าเร็จ ถูกต้อง
และทันเวลา 

จากความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงานข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานคือ ผลของการท างานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติได้ ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ โดยอาจไม่ได้ค านึงถึงความประหยัดหรือความสิ้นเปลืองของทรัพยากรที่ใช้โดยการใช้ขีด
ความสามารถของบุคคลที่มีอยู่ ทั้งด้านความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ น ามาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติภารกิจเพ่ือให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   2.3 การปฏิบัติงานของครู 

หน้าที่ในการปฏิบัติงานหลักของครูในโรงเรียน คือ การจัดการเรียนการสอน ดังนั้น คุณภาพ
การปฏิบัติงานของครูถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะแสดงถึงความมีประสิทธิผลของ
สถานศึกษา เนื่องจากครูเป็นกลไกส าคัญที่จะท าให้การเรียนการสอนมีคุณภาพ ทั้งนี้ คุณภาพของการ
ปฏิบัติงานของครูเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลให้การจัดการเรียนการสอนให้บรรลุตามเป้าหมาย มี
นักวิชาการที่ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จะ
ใช้เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ที่ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2563, หน้า 19 
- 20) ก าหนดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ตามข้อบังคับของ  คุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ 
(ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 ส าหรับผู้ประกอบวิชาชีพครูต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3 ด้าน ดังนี้ 

1. การปฏิบัติหน้าที่ครู 
1.1 มุ่งม่ันพัฒนาผู้เรียน ด้วยจิตวิญญาณความเป็นครู 
1.2 ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรมและมีความเป็น พลเมืองที่

เข้มแข็ง 
1.3 ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละบุคคล 
1.4 สร้างแรงบันดาลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ และผู้สร้างนวัตกรรม 
1.5 พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

2. การจัดการเรียนรู้ 
2.1 พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดการเรียนรู้ สื่อ การวัดและประเมินผล การ

เรียนรู้ 
2.2 บูรณาการความรู้และศาสตร์การสอนในการวางแผนและจัดการเรียนรู้ ที่

สามารถฒนาผู้เรียน 
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ให้มีปัญญารู้คิด และมีความเป็นนักนวัตกร 
2.3 ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพสามารถ รายงาน 

ผลการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ 
2.4 จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้ผู้เรียนมีความสุข ในการเรียนโดย 

ตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน 
2.5 วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์ ต่อการ 

เรียนรู้ของผู้เรียน 
3. ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 

3.1 ร่วมมือกับผู้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะ ที่พึง 
ประสงค ์

3.2 สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชนเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ ที่มี 
คุณภาพของผู้เรียน 

3.3 ศึกษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกันบนพื้นฐาน ความแตกต่าง 
ทางวัฒนธรรม 

3.4 ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น  
เหตุผลที่ผู้วิจัยน าข้อบังคับของคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 ส าหรับ

ผู้ประกอบวิชาชีพครูต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน ใน 3 ด้าน ข้างต้นมาเป็นตัวแปรในศึกษาวิจัยครั้ง
นี้  เนื่องจากครูทุกคนในสถานศึกษาจะต้องปฏิบัติหน้าที่ใน 3 ด้านนี้ ได้แก่ 1.การปฏิบัติหน้าที่ครู 2.  
การจัดการเรียนรู้  และ 3. ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน ให้บรรลุตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 
และเป็นไปตามหน้าที่ในการเป็นบุคลากรในโรงเรียน   

โดยได้นิยามประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู หมายถึง การที่ครูผู้สอนสามารถปฏิบัติงานให้
บรรจุเป้าหมายที่โรงเรียนก าหนดไว้ และส่งผลให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จในการบริหารงาน ใน 
3 ด้าน ดังนี้ 

1. การปฏิบัติหน้าที่ครู หมายถึง ครูมีความมุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียน ด้วยจิตวิญญาณ 
ความเป็นครู ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีความเป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง  
ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละบุคคล  สร้างแรงบันดาลใจ
ผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และผู้สร้างนวัตกรรม 
พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง  สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน
อย่างสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ 

2.การจัดการเรียนรู้ หมายถึง ครูมีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การ 
จัดการเรียนรู้ สื่อ การวัดและประเมินผล การเรียนรู้  บูรณาการความรู้และศาสตร์การสอนในการ
วางแผนและจัดการเรียนรู้ ที่สามารถพัฒนาผู้เรียนให้มีปัญญารู้คิด และมีความเป็นนักนวัตกร  ดูแล 
ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพสามารถ รายงานผลการพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ  จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้ผู้เรียนมีความสุข ในการเรียน
โดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิด
ประโยชน์ ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง 
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3.ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน หมายถึง ครูสร้างร่วมมือกับผู้ปกครองใน 
การพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์   สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับ
ผู้ปกครองและชุมชนเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ ที่มีคุณภาพของผู้เรียน ศึกษาและเข้าถึงบริบทของ
ชุมชน สามารถอยู่ร่วมกันบนพ้ืนฐาน ความแตกต่างทางวัฒนธรรม พร้อมทั้งส่งเสริม อนุรักษ์
วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น  
 
3. บริบทส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

3.1 ภารกิจและบทบาทหน้าที่ 
ส านักการศึกษากรุงเทพมหานครมีหน้าที่เกี่ยวกับการปกครอง การทะเบียน การจัดท า

แผนพัฒนาเขต การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า การจัดให้มีและควบคุม
ตลาดท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และที่จอดรถ การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ การสาธารณูปการ 
การส่งเสริมการฝึก การพัฒนาคุณภาพชีวิต การบ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่น 
และวัฒนาธรรมอันดีของท้องถิ่น การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์ การปรับแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการ
เกี่ยวกับที่อยู่อาศัย การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ การส่งเสริมการกีฬา การ
ส่งเสริมการกีฬา การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน การ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ
บ้านเมือง การสาธารณสุข  การอนามัยและครอบครัว การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์  การรักษาความปลอดภัย ความเป็น
ระเบียบเรียบร้อยและการอนามัย โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืนๆ การคุ้มครองดูแลบ ารุงรักษา
และการใช้ประโยชน์จากที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม การผังเมือง การวิศวกรรมจราจร 
การดูแลรักษาที่สาธารณะ การควบคุมอาหาร การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  การส่งเสริมและ
สนับสนุนการป้องกันและรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษ
ต่างๆ การจัดเก็บรายได้ การบังคับการให้ เป็นตามข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร หรือกฎหมายอ่ืนที่
ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกรุงเทพมหานคร และหน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย 

3.2  โครงสร้างการบริหาร 
ส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร มีผู้อ านวยการส านักการศึกษา เป็นผู้บังคับบัญชาและ

ผู้บริหารสูงสุดขององค์กร จัดโครงสร้างออกเป็น 8 ส่วนราชการ แบ่งเป็น 
1) ส านักงานเลขานุการ 
2) ส านักงานเจ้าหน้าที่ 
3) กองคลัง 
4) หน่วยศึกษานิเทศก์ 
5) ส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา 
6) กองเทคโนโลยีการศึกษา 
7) สถาบันพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 
8) กองเสริมสร้างสมรรถนะนักเรียน 
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   3.3 ที่ตั้งและพื้นที่รับผิดชอบ 
ส านักการศึกษา 869 ถนนลาดหญ้า เขตคลองสาน กรุงเทพมหานคร 10600 โทรศัพท์ / 

โทรสาร 0-2437-6631-5  
   3.4 วิสัยทัศน์ (Vision) 

“จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างมีคุณภาพ เพ่ือพัฒนาสู่อัตลักษณ์ผู้เรียนแห่งมหานคร ที่พร้อม
ด้วยคุณธรรม” 
   3.5 อัตลักษณ์ผู้เรียนแห่งมหานคร                         

“รู้หน้าที่ มีจิตสาธารณะ รักษ์สิ่งแวดล้อม เป็นนวัตกรที่พร้อมรับทุกการเปลี่ยนแปลง” 
   3.6 ยุทธศาสตร์ 

1. ยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ 
2. พัฒนาผู้เรียนตามอัตลักษณ์แห่งมหานคร 
3. ยกระดับประสิทธิภาพจัดการศึกษาตอบสนองความต้องการของผู้เรียนทุกกลุ่มอย่างเท่าเทียม

และท่ัวถึง 
4. พัฒนาประสิทธิภาพการจัดการดิจิทัลเพื่อการศึกษา 
5. พัฒนาทุนมนุษย์และบริหารจัดการสู่องค์กรสมรรถนะสูง 

   3.7 พันธกิจ 
1. ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนสู่ความเป็นเลิศ 
2. ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้มีอัตลักษณ์แห่งมหานคร 
3. เสริมสร้างประสิทธิภาพจัดการศึกษาตอบสนองความต้องการของผู้เรียนทุกกลุ่มอย่างเท่าเทียม

และท่ัวถึง 
4. ส่งเสริม และพัฒนาประสิทธิภาพการจัดการดิจิทัลเพื่อการศึกษา 
5. เสริมสร้าง และพัฒนาทุนมนุษย์และบริหารจัดการสู่องค์กรสมรรถนะสูง 

   3.8 แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน กรุงเทพมหานคร ฉบับท่ี 3 (พ.ศ.2564-2569)  
ที่มาและความส าคัญของการจัดท าแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกรุงเทพมหานคร ฉบับที่  

3 (พ.ศ. 2564 – 2569) ตามบทบัญญัติแห่งพระราชบัญญัติการบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 
ก าหนดให้กรุงเทพมหานครเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ มีการก าหนดระเบียบ 
ข้อบังคับและนโยบายในการบริหารราชการครอบคลุมภารกิจด้านการปกครองและการพัฒนาในมิติ
ต่าง ๆ โดย ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร มาจากการเลือกตั้งและเป็นผู้ก าหนดนโยบายส าหรับการ
บริหารงาน              

การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครถือเป็นภารกิจส าคัญเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนและเยาวชนในพ้ืนที่กรุงเทพ เพ่ือรองรับการพัฒนาและความเปลี่ยนแปลงของสังคมและ
ประเทศชาติ ซึ่งพันธกิจและนโยบายหลักของกรุงเทพมหานคร ตลอดมาให้ความส าคัญและตระหนัก
ถึงความจ าเป็นของการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ มีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พัฒนา
ให้เยาวชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครเป็นพลเมืองที่มีคุณภาพ ทั้งองค์ความรู้ มีคุณธรรม และมีทักษะใน
การด ารงชีวิต               
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แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2564 – 2569) ได้ก าหนด
วิสัยทัศน์ (Vision) ไว้ว่า “การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างมีคุณภาพ เพ่ือพัฒนาสู่อัตลักษณ์ผู้เรียน
แห่งมหานครที่พร้อมด้วยคุณธรรม” โดยได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ไว้ด้วยกัน 5 ประเด็น
ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ    

เป้าประสงค์ 1. ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเพิ่มขึ้น 
  2. มีการประกันคุณภาพท่ีได้มาตรฐานและเป็นระบบอย่างต่อเนื่อง 
  3. หลักสูตรมีมาตรฐาน มุ่งพัฒนาสมรรถนะของผู้เรียน 
  4. มีกระบวนการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลายมุ่งสู่ศตวรรษที่ 21 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาผู้เรียนตามอัตลักษณ์แห่งมหานคร 
เป้าประสงค์ 1. ผู้เรียนมีทักษะในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
  2. ผู้เรียนมีสมรรถนะด้านภาษาเพ่ือการสื่อสารในมหานคร 
  3. ผู้เรียนมีทักษะอาชีพและการเป็นผู้ประกอบการเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต 
  4. ผู้เรียนมีทักษะด ารงชีวิตเป็นพลเมืองดีมีความภาคภูมิใจในความเป็นไทย 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยกระดับประสิทธิภาพจัดการศึกษาตอบสนองความต้องการของผู้เรียนทุกกลุ่มอย่างเท่าเทียม
และทั่วถึง 

เป้าประสงค์ 1. โรงเรียนมีการจัดการศึกษาพิเศษอย่างมีประสิทธิภาพและครอบคลุม
ตามความต้องการของผู้เรียน 
2. โรงเรียนมีการจัดการศึกษาตามความถนัดและความต้องการของ
นักเรียนอย่างเต็มศักยภาพ 
3. โรงเรียนที่จัดการศึกษาปฐมวัยมีคุณภาพตามมาตรฐานสถานพัฒนาเด็ก
ปฐมวัยแห่งชาติ 
4. เกิดกลไกด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในการขับเคลื่อนการพัฒนาผู้เรียนที่
ตอบสนองความต้องการของผู้เรียนทุกกลุ่มอย่างทั่วถึง 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาประสิทธิภาพการจัดการดิจิทัลเพื่อการศึกษา 
เป้าประสงค์ 1. โครงสร้างพื้นฐานและความปลอดภัยทางไซเบอร์มีสมรรถนะสูง 
  2. มีแพลตฟอร์มดิจิทัลเพื่อการบริหารและการบริการด้านการศึกษา 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาทุนมนุษย์และบริหารจัดการสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
เป้าประสงค์ 1. ทุนมนุษย์ได้รับการพัฒนาให้มีความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน 

 2. ทุนมนุษย์มีคุณภาพชีวิตและมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
3.  มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศได้รับการพัฒนาเพ่ือการบริหารจัดการองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
4. มีการบริหารจัดการองค์กรเปลี่ยนแปลงไปสู่มาตรฐานองค์กรสมรรถนะ
สูง 
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 จากข้อมูลการจัดการศึกษาของส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร ที่มีการก าหนแผนพัฒนา
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานกรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2564 – 2569) ที่ก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) ไว้
ว่าการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างมีคุณภาพ เพ่ือพัฒนาสู่อัตลักษณ์ผู้เรียนแห่งมหานครที่พร้อมด้วย
คุณธรรม นั้น การด าเนินงานของโรงเรียนในยุทธศาสตร์ที่ 1 ยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็น
เลิศ ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยกระดับประสิทธิภาพจัดการศึกษาตอบสนองความต้องการของผู้เรียนทุกกลุ่มอย่างเท่า
เทียมและทั่วถึง และยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาทุนมนุษย์และบริหารจัดการสู่องค์กรสมรรถนะสูง ส่งผลให้
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดกรุงเทพมหานคร จะต้องส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ให้ความส าคัญกับการน ากระบวนการวิจัยมาใช้เพื่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาด้วย  
   3.9 โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

 ส านักการศึกษากรุงเทพมหานครฯ มีหน่วยงานที่รับผิดชอบในการก ากับดูแลด้านการจัด
การศึกษาครอบคลุมภายใต้การบริหารจัดการและควบคุมของกรุงเทพมหานคร ใน 50 เขต มีโรงเรียน
ทั้งหมด 437 โรงเรียน รายละเอียดดังนี้ 

 
ที ่ ขนาดของโรงเรียน จ านวนโรงเรียน 

1 ใหญ ่ 106 
2 กลาง 111 
3 เล็ก 220 
 รวม 437 

 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

4.1 งานวิจัยในประเทศ 
พรทิพย์ ไชยฤกษ์ และขวัญกมล ดอนขวา (2555 , หน้า ) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและ

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร ระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร และเพ่ือศึกษาถึง
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวิจัยแสง
ซินโครตรอน (องค์การมหาชน)โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากบุคลากรสถาบันวิจัยแสง
ซินโครตรอน (องค์การมหาชน) จ านวน 156 คน น ามาท าการวิเคราะห์โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์หา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) มีระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 โดยมีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึกด้านพฤติกรรม และด้านการรับรู้ ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 4.21และ 4.19 ตามล าดับ และ
บุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) มีระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ
มาก ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 โดยมีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสด้านความคิด
ริเริ่ม ด้านผู้น าทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 4.12 4.01 และ 3.90 
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ตามล าดับ ส าหรับปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้และด้านพฤติกรรม มีผลกระทบต่อปัจจัย
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสด้านความคิดริเริ่ม ด้านผู้น าทางความคิด และด้าน
การประยุกต์ใช้ โดยความผูกพันต่อองค์กรด้านการรับรู้ของบุคลากรมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้มากที่สุด (β = 0.527) และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ด้านการแสวงหาโอกาสน้อยที่สุด (β = 0.339) ความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรมของบุคลากร                   
มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสมากที่สุด (β = 0.417) และมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้น้อยที่สุด (β = 0.246) ส าหรับความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวมและด้านอ่ืน ๆ ของ
บุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) 

มะลิวรรณ อรรคเศรษฐัง และสายตา บุญโฉม (2559, หน้า 532) ศึกษาบรรยากาศองค์กรที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กาฬสินธุ์  นี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กาฬสินธุ์ 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองค์กรกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่กาฬสินธุ์ 3) 
เพ่ือศึกษาผลกระทบของบรรยากาศองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพการในปฏิบัติ งานของบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กาฬสินธุ์  ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพ้ืนมี่กาฬสินธุ์ จ านวน 143 คน มีผู้ตอบกลับจ านวน 143 คน สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบ
พหุคูณ (Multiple Correlation Analysis) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร
โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากโดยบุคลากรให้ความส าคัญด้านโครงสร้างองค์กรเป็นอันดับแรก 
รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ตามล าดับ และมีระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการจัดการความ
ขัดแย้ง บรรยากาศองค์การ และด้านการให้การสนับสนุน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อาทิเช่น มีอุปกรณ์เทคโนโลยีต่าง ๆ อ านวยความสะดวกแก่บุคลากรอย่างเพียงพอ รวมถึง
การท าระบบงานเพ่ือลดขั้นตอนการท างาน และมีการอบรมการใช้ระบบต่าง ๆ ขององค์กรอยู่เสมอจึง
ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานดียิ่งขึ้น รวมทั้งการจัดบรรยากาศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน เมื่อ
พิจารณารายข้อยังพบว่า ผู้บริหารมีการชื่นชมยกย่องครู เกิดขึ้นมากที่สุด ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูทุกคน
อย่างเท่าเทียมกัน เกิดขึ้นมากที่สุด และผู้บริหารพร้อมรับฟังและยอมรับข้อเสนอแนะของครู เกิดขึ้น
มากที่สุดตามล าดับ 

สุภัสสร ชูประยูร (2563, หน้า 152) ศึกษาบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
สอนของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี นี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาบรรยากาศองค์กรในสถานศึกษา 2) ประสิทธิภาพการสอนของครูใน
สถานศึกษา 3) บรรยายองค์กรในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครู สังกัดส านักงาน
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เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ประชากร  ได้แก่ ครู จ านวน 2,329 
คน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครู จ านวน 331 คน ได้มาโดยสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมี
ค่าความเชื่อมั่น 0.99 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สถิติทดสอบ ได้แก่ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) บรรยากาศองค์กรในสถานศึกษา 
โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ โครงสร้างองค์กร 
ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน การยอมรับความขัดแย้ง การให้รางวัลตอบแทน  การเป็นอิสระ  
และการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 2)  ประสิทธิภาพการสอนของครู  โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับ
มาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  การวางแผนและ
เตรียมการสอน ความรู้ความสามารถของครู การใช้สื่อการเรียนการสอน และการวัดผลและ
ประเมินผล 3) ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 11  ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  พบว่า บรรยากาศองค์กร 
ด้านการยอมรับความขัดแย้ง ด้านการให้รางวัลตอบแทน ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร และด้าน
ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการสอนของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 11  ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ตามล าดับ สามารถร่วมกันพยากรณ์
ประสิทธิภาพการสอนของครู ได้ร้อยละ 98 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ณรงค์ศักดิ์ นาคสมบูรณ์ (2562, หน้า 29-45) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศ
องค์กรที่ส่งผลต่อความส าเร็จของโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย เพ่ือศึกษา เปรียบเทียบ ความสัมพันธ์  อ านาจ
พยากรณ์ของบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  และหาแนวทางการ
พัฒนาบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนโรงเรียนสังกัดส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ปี
การศึกษา 2564 จ านวน 325 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน 65 คน และครูผู้สอน 260 คน 
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตาราง ของ Krejcie and Morgan และใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ
แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ประกอบด้วย แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร มีค่าอ านาจจ าแนก 
.447 - .862 มีค่าความเชื  ่อมั่นเท่ากับ .958 แบบสอบถามความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีค่า
อ านาจจ าแนก .438 - .820 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .957 และแบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนา
บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-test ชนิด Independent 
samples การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) และ
การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละขั้นตอน ( Stepwise Multiple Regression Analysis)
ผลการวิจัยพบว่า 1. บรรยากาศองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2. ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3. ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองค์กร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 
โรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกันโดยรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนจ าแนกตามขนาด
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โรงเรียนที่แตกต่างกันโดยรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4. ผลการ
เปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามความคิดเห็น ของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน 
จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันโดยรวม 
พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนจ าแนกตามขนาดโรงเรียนที่แตกต่างกัน
โดยรวม พบว่า ไม่แตกต่างกัน 5. บรรยากาศองค์กรกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน มี
ความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ อยู่ในระดับสูง 
(rxy=.755) 6. บรรยากาศองค์กร จ านวน 4 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ได้แก่ ความรับผิดชอบ การสนับสนุนมาตรฐานการปฏิบัติงาน และความผูกพัน โดยมี
อ านาจพยากรณ์ ร้อยละ 66.00  และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ 
±.23842 7. แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม เสนอแนะไว้ 4 ด้าน ประกอบด้วย 
1) ด้านความรับผิดชอบ คือ มอบหมายงาน ภาระ หน้าที่ ความรับผิดชอบตามความสามารถและ
ความเหมาะสมของแต่ละบุคคล  2) ด้านการสนับสนุน คือ ส่งเสริมให้ครูผู้สอนพัฒนาตนเอง และเข้า
ร่วมการอบรม ประชุม สัมมนาต่าง ๆ 3) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน คือ มีการนิเทศ ติดตาม 
รายงาน ประเมินผลและพัฒนาผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 4) ด้านความผูกพัน คือ 
เปิดโอกาสให้ครูผู้สอนและบุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการด าเนินงานและกิจกรรมต่าง ๆ  
ภายในโรงเรียน เพื่อให้เกิดความรัก ภาคภูมิใจ ผูกพันต่อกัน 

 กัณฑ์อเนก สุภัทรศักดา (2561, หน้า 214) บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐในจังหวัดนครปฐม การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับ
บรรยากาศองค์กรของโรงเรียน 2) ศึกษาระดับประสิทธิผลของโรงเรียน และ 3) วิเคราะห์บรรยากาศ
องค์กรซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งต่อประสิทธิผลของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร และครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษาของรัฐในจังหวัดนครปฐม จ านวน 196 คน ได้มาโดยใช้โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นตาม
สัดส่วนกระจายตามอ าเภอ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่สร้างข้ึนโดยผู้วิจัย มีค่าความ
ตรงด้านเนื้อหา ระหว่าง 0.67 ถึง 1.00 มีค่าความเที่ยงของแบบสอบถามด้านบรรยากาศองค์กร
เท่ากับ 0.98 และด้านประสิทธิผลของโรงเรียน เท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัย 
พบว่า 1. บรรยากาศองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและรายด้าน ประกอบด้วย 
โครงสร้างองค์กร ความรับผิดชอบ รางวัล ความอบอุ่น การสนับสนุน อัตลักษณ์องค์กร และความ
เสี่ยง 2. ประสิทธิผลของโรงเรียนอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและรายด้าน ประกอบด้วย คุณภาพ
นักเรียน ความพึงพอใจของบุคลากร ประสิทธิภาพบุคลากร การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ
กระบวนการบริหาร 3. บรรยากาศองค์กรของโรงเรียน ประกอบด้วย ความรับผิดชอบ (X2) รางวัล 
(X3) การสนับสนุน (X5) และอัตลักษณ์องค์กร (X6) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลของ
โรงเรียน โดยสามารถร่วมกันท านายได้ร้อยละ 80.50 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สมการ
วิเคราะห์การถดถอย คือ = 0.53 + 0.25 (X5) + 0.28 (X2) + 0.21 (X6) + 0.15 (X3) 
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รุงรดิศ คงยั่งยืน (2561, หน้า 156) ความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่างการแบ่งปันความรู้ 
บรรยากาศองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้และความคิดสร้างสรรค์ของครูส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) กระทรวงศึกษาธิการ การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
และระดับอิทธิพลระหว่าง บรรยากาศองค์กร วัฒนธรรมองค์กรและระบบบริหารนิรภัยการบิน ของ
พนักงานในฝ่ายช่าง (ดอนเมือง) บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ประชากรคือ พนักงานที่ท างาน
ในฝ่ายช่าง (ดอนเมือง) บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) จ านวน 1882 คน กลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ
เท่ากับ 333 คน โดยการศึกษาครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบส ารวจ ผลการวิจัยพบว่า 
ความสัมพันธ์รายคู่ระหว่าง บรรยากาศองค์กร วัฒนธรรมองค์กรและระบบบริหารนิรภัยการบินของ
พนักงานในฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติทุกคู่ และพบว่า บรรยากาศองค์กร วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ต่อระบบบริหารนิรภัยการบิน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสองได้แสดงว่าร้อยละ 
64.90 ของความแปรปรวนในตัวแปรระบบบริหารนิรภัยการบินของพนักงานในฝ่ายช่าง บริษัท การ
บินไทย จ ากัด (มหาชน) สามารถถูกอธิบายโดย บรรยากาศองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร 

ศุภวัฒน์ บุตรกูล (2561, หน้า 121-131) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษากับบรรยากาศองค์กรของสถานศึกษา จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กับบรรยากาศองค์กรของสถานศึกษา จังหวัดจันทบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 จ านวน 278 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ เครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) แล้วท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
ใช้ขนาดสถานศึกษาเป็นเกณฑ์ในการแบ่งชั้น เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้คุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ได้ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ระหว่าง .47 ถึง .83 ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
.97 และแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของสถานศึกษา ได้ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ระหว่าง 
.43 ถึง .95 ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เปรียบเทียบรายคู่โดยใช้
วิธี LSD ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ และการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 โดยรวมและรายด้านทุกด้าน
อยู่ในระดับมาก 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จังหวัดจันทบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์การสอนของครู โดยรวม
และรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและ
รายด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3. บรรยากาศองค์กรของ
สถานศึกษา จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 โดยรวมและราย
ด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 4. บรรยากาศองค์กรของสถานศึกษา จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์การสอนของครู โดยรวมและรายด้าน
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แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านทุก
ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา กับบรรยากาศองค์กรของสถานศึกษา จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 17 มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ส่งผลต่อบรรยากาศองค์กรของสถานศึกษา 
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) การ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล (X4) และการกระตุ้นทางปัญญา  (X3) สามารถร่วมกันพยากรณ์บรรยากาศ
องค์กรของสถานศึกษาได้ร้อยละ 69.60 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

Mutonyi, Slåtten, and Lien (2020) ศึกษาบรรยากาศองค์กรและประสิทธิภาพการท างาน
เชิงสร้างสรรค์ในภาคส่วนสาธารณะ วัตถุประสงค์ของการศึกษานี้คือการตรวจสอบบทบาทของ
บรรยากาศองค์กรในการท างานสร้างสรรค์ของพนักงานโดยใช้ภาครัฐเป็นบริบทเชิงประจักษ์ 
ประสิทธิภาพการสร้างสรรค์ของพนักงานแบ่งออกเป็นสองส่วนและศึกษาเป็นตัวแปรผลที่แยกจากกัน
สองตัว ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคลและพฤติกรรมสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคล  มีการ
พัฒนาและทดสอบแบบจ าลองเชิงแนวคิดในแบบส ารวจที่พนักงานขององค์กรภาครัฐเข้าร่วม ผล
การศึกษา ผลการศึกษาบ่งชี้ว่าบรรยากาศองค์กรมีบทบาทส าคัญในการท างานสร้างสรรค์ข อง
พนักงานบรรยากาศองค์กรแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงเชิงบวกและมีนัยส าคัญกับตัวแปร
ประสิทธิภาพการสร้างสรรค์ทั้งสองตัวที่รวมอยู่ในผลการศึกษาครั้งนี้ นอกจากนี้ การศึกษายังเผยให้
เห็นว่าความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคล เป็นตัวกลางในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร
และพฤติกรรมสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคล ข้อจ ากัด/ผลกระทบจากการวิจัย เอกสารนี้จ ากัดเฉพาะ
การตรวจสอบบทบาทของบรรยากาศองค์กรที่มีต่อตัวแปรประสิทธิภาพการสร้างสรรค์สองตัวที่
เกี่ยวข้องกับพนักงานแต่ละคนในภาครัฐ เพื่อกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมสร้างสรรค์ส่วน
บุคคลในภาคส่วนสาธารณะ ผู้จัดการจ าเป็นต้องสร้าง พัฒนา และรักษาสภาพแวดล้อมขององค์กรที่
สนับสนุนทั้งความคิดสร้างสรรค์และความกระตือรือร้นของพนักงานในการน าแนวคิดใหม่และเป็น
ประโยชน์เหล่านั้นไปใช้ ความคิดริเริ่ม/คุณค่า การศึกษานี้เป็นหนึ่งในการศึกษาแรกๆ ในภาคส่วน
สาธารณะที่แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของสภาพแวดล้อมขององค์กรต่อประสิทธิภาพการสร้างสรรค์
ส่วนบุคคลของพนักงาน ผลการศึกษานี้ช่วยเพ่ิมพูนความรู้และความเข้าใจที่มีอยู่เกี่ยวกับคุณค่าของ
สภาพแวดล้อมขององค์กรและอิทธิพลที่มีต่อประสิทธิภาพการสร้างสรรค์ส่วนบุคคลในภาคส่วน
สาธารณะ 

Rožman and Štrukelj. (2020) ศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศในองค์กรและผลกระทบ
ต่อการมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงานในองค์กรขนาดกลางบทความนี้มีจุดประสงค์เพ่ือน าเสนอ
ผลการวิจัยเกี่ยวกับความส าคัญขององค์ประกอบบรรยากาศองค์กรที่เลือกอย่างครอบคลุมและเพ่ือ
พิจารณาผลกระทบขององค์ประกอบเหล่านี้ต่อการมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงานในองค์กร
ขนาดกลาง 626 แห่งในสโลวีเนีย สหภาพยุโรป การวิจัยเชิงปริมาณนั้นใช้การวิเคราะห์ปัจจัยเชิง
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ส ารวจ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบง่าย และโซลูชัน CFA 6 ปัจจัยเป็นพ้ืนฐานส าหรับ
วัตถุประสงค์ด้านความถูกต้อง จากผลการวิจัย เราได้ยืนยันสมมติฐานที่ว่าองค์ประกอบบรรยากาศ
องค์กร ได้แก่ ความเป็นผู้น า ความสัมพันธ์ของพนักงาน ความมุ่งมั่นของพนักงาน ความพึงพอใจของ
พนักงาน และแรงจูงใจของพนักงาน มีผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อการมีส่วนร่วมในการ
ท างานของพนักงานในองค์กรขนาดกลาง ผลลัพธ์ดังกล่าวช่วยให้ผู้ใช้เข้าใจความส าคัญของบรรยากาศ
องค์กรในองค์กรของสโลวีเนียได้ดีขึ้น องค์กรที่ประสบความส าเร็จควรตระหนักถึงความส าคัญของ
องค์ประกอบบรรยากาศองค์กร ซึ่งจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ดังนั้น พวกเขาจึงต้องเชี่ยวชาญกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับพนักงานทั้งหมดในองค์ กร 
บทความนี้ใช้การตรวจสอบองค์ประกอบบรรยากาศองค์กรที่เลือก ซึ่งองค์กรสามารถส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการท างานของพนักงานได้ มีการพัฒนาและยืนยันรูปแบบแนวคิดใหม่ 

Syed Sadullah Hussainy (2021) ศึกษาบรรยากาศขององค์กร :  จากการทบทวน
วรรณกรรมอนาคต มีวัตถุประสงค์ - บรรยากาศขององค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพ แรงจูงใจ และ
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้คือการสังเคราะห์วรรณกรรมที่มีอยู่
เกี่ยวกับบรรยากาศขององค์กรเพ่ือขยายและชี้แจงขอบเขตของการวิจัยในอนาคตเกี่ยวกับหัวข้อนี้  
วิธีการและแนวทาง - เพ่ือให้ผู้อ่านเข้าใจแนวคิดนี้ได้ดีขึ้น การศึกษาครั้งนี้ให้ภาพรวมโดยละเอียดของ
การวิจัยเชิงประจักษ์และเชิงแนวคิดที่มีอยู่เกี่ยวกับบรรยากาศขององค์กร ตลอดจนผลลัพธ์และการ
ค้นพบที่ตีพิมพ์ในวารสาร Business and Management ที่ได้รับการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิที่มี
ชื่อเสียง นักวิจัยยังได้ส ารวจมิติทั้งสี่ของบรรยากาศขององค์กร ซึ่งได้แก่ บรรยากาศที่เน้นคน 
บรรยากาศที่เน้นกฎ บรรยากาศที่เน้นผลลัพธ์ และบรรยากาศที่เน้นนวัตกรรม ตลอดจนมิติอ่ืนๆ อีก
หลายมิติที่นักวิจัยคนก่อนใช้ในการศึกษาหัวข้อบรรยากาศขององค์กร  ผลลัพธ์และการค้นพบ - 
ผลลัพธ์จากการศึกษาครั้งก่อนไม่สอดคล้องและขัดแย้งกัน พวกเขาล้มเหลวในการรับรู้ถึงปัญหาของ
บรรยากาศองค์กรประเภทต่างๆ และมิติต่างๆ ของมัน ผลลัพธ์ที่น าเสนอเป็นอุปสรรคต่อการบริหาร
จัดการขององค์กรและเน้นย้ าถึงข้อเสียของการไม่สามารถบรรลุสภาพแวดล้อมองค์กรเชิงบวกและมี
สุขภาพดี ผลลัพธ์และการค้นพบของการศึกษาครั้งนี้บ่งชี้ถึงเหตุผลที่แตกต่างกันในเรื่องนี้ รวมถึง
ข้อเสนอแนะส าหรับแผนการวิจัยในอนาคต ความพิเศษ/คุณค่า - เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมองค์กรที่ดี 
การศึกษานี้ได้เสนอแผนการวิจัยที่มีศักยภาพซึ่งไม่เพียงแต่มีประโยชน์ในการสร้างสภาพแวดล้อมที่ ดี
เท่านั้น แต่ยังเพ่ิมประโยชน์สูงสุดจากสภาพแวดล้อมองค์กรเชิงบวกและมีสุขภาพดีอีกด้วย การวิจัยนี้
ยังเพ่ิมแนวคิดและมุมมองทางทฤษฎีเข้าไปด้วย ซึ่งจะช่วยให้นักวิจัยเข้าใจแนวคิดและมิติของ
สภาพแวดล้อมองค์กรได้ดีข้ึน 

Kayanha and Parinyokul (2023) ศึกษาภาวะผู้น า  บรรยากาศองค์กร และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงานย่อยของส านักงานอัยการสูงสุด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) 
ศึกษาะดับผลกระทบของภาวะผู้น าที่สังเคราะห์แนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าที่สร้างแรง
บันดาลใจต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 2) ระดับผลกระทบของบรรยากาศองค์กรต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงานย่อยของส านักงานอัยการสูงสุด กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานสังกัด
ส านักงานอัยการสูงสุด จ านวน 53 คน โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ การออกแบบการวิจัย
ประกอบด้วย การทดสอบสมมติฐาน การศึกษาความสัมพันธ์ การศึกษาเชิงพรรณนาแบบตัดขวาง 
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และการวิเคราะห์การสร้างแบบจ าลองสมการโครงสร้างประยุกต์ โดยหน่วยการวิเคราะห์เป็นหน่วย
ย่อยของส านักงานอัยการสูงสุด ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ 2) บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ส านักงานอัยการสูงสุดควรปรับปรุงและพัฒนา
ภาวะผู้น า บรรยากาศองค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สรุป จากงานวิจัยที่น าเสนอจะพบว่า บรรยากาศองค์กรมีผลกระทบต่อประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพขององค์กร บรรยากาศองค์กรที่เหมาะสมสามารถสร้างแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการ
ปฎิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน การยอมรับความขัดแย้ง การ
ให้รางวัลตอบแทน การเป็นอิสระ และยังมีความเก่ียวข้องกับโครงสร้างองค์กรและการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กรด้วย ด้านการปฎิบัติงานของครูด้านการสอน มีความเกี่ยวข้องกับการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอน การวางแผนและเตรียมการสอน ความรู้ความสามารถของครู การใช้สื่อการเรียนการสอน และ
การวัดผลและประเมินผล และยังพบว่าความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
สอนของครดู้วย  

 
 

 



บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การกับการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร  ซึ่งผู้วิจัยได้ดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้  

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  3.การสร้างและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
4.การเก็บรวบรวมข้อมูล  
5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 437 โรงเรียน มี

บุคลากรทั้งหมด จํานวน 14,000 คน (ข้อมูล: ณ วันที่ 26 กันยายน พ.ศ. 2566) และกลุ่มผู้ให้ข้อมูล
คือ ครู 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จากการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตาม
ตารางของ Krejci and Morgan (1970, p.608) ได้กลุ่มตัวอย่าง 205 โรงเรียน โดยจะทําการ
แบ่งกลุ่มตัวอย่างตามขนาดของสถานศึกษา คือ ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก เพ่ือนําไปสู่การ
กําหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างตามขนาดของสถานศึกษา โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ครใูนสถานศึกษาๆ
ละ 2 คน รวมจํานวน 410 คน 
 

ที ่ ขนาดของโรงเรียน ประชากร 
(จํานวนโรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(จํานวนโรงเรียน) 

ผู้ให้ข้อมูล 
คร ู(คน) 

1 ใหญ่ 106 50 50*2 =100 
2 กลาง 111 52 52*2=104 
3 เล็ก 220 103 103*2=206 
 รวม 437 205 205*2=410 

รวม 410 
ที่มา : สํานักการศึกษา ข้อมูล ณ วันที่ 26 กันยายน พ.ศ. 2566  
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires)  มี 4 ตอน  

โดยแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยมีลักษณะดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา  ประสบการณ์ใน

การทํางาน ขนาดของสถานศึกษา เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการรับรู้ของครูเกี่ยวกับแบบบรรยากาศองค์กรในสถานศึกษาตาม

แนวคิดของ Wayne K. Hoy (Hoy, W. K., 1968, p. 197) ที่เป็นแบบสอบถามมาตรฐาน OCDQ-RE 
(The Organizational Climate Description for Elementary Schools) จํานวน 42 ข้อ ที่ศึกษา
แบบบรรยาการองค์กรใน 2 แบบคืด 1.บรรยากาศแบบเปิด (Open climate) 2.บรรยากาศแบบปิด 
(Closed climate) โดยศึกษาจากมิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครู ใน 6 มิติ ได้แก่ 1. มิติพฤติกรรม
ผู้บริหารด้านการสนับสนุน (Supportive principle behavior (S)) 2. มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการ
สั่งการ (Directive principle behavior (D))  3.มิติพฤติกรรมผู้บริหารในการจํากัดสิทธิ (Restrictive 
principle Behavior(R)) 4. มิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (Collegial Behavior(C)) 5. มิติ
พฤติกรรมความสามัคคีของครู ( Intimate teacher behavior(Int)) และ 6. มิติพฤติกรรมครูที่ขาด
ความผูกพันกัน(Disengaged teacher behavior(Dis))  โดยมีเกณฑ์การประเมินเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 4 ระดับ คือ  

 1 หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารและครู เกิดข้ึนน้อยมากหรือไม่เคย 
 2 หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารและครู เกิดข้ึนเป็นครั้งคราว 
 3 หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารและครู เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 
 4 หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารและครู เกิดข้ึนค่อนข้างมากเกิดขึ้นมากที่สุด 
ตอนที่  3 แบบสอบถามความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู  ของโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานครใน 3 ด้าน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของ 
Likert  ดังนี้ 

5 หมายถึง การปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง การปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง การปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง การปฏิบัติงานของครูครอูยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง การปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
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3.3 กำรสร้ำงและกำรหำคุณภำพของเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลของการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดําเนินการตาม

ขั้นตอน ดังนี้ 
1. ศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแบบบรรยากาศองค์การที่

ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูเพ่ือกําหนดนิยามศัพท์และแนวทางการวิจัย 
2. สร้างเครื่องมือแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดให้ครอบคลุมตัวแปรที่วิจัย โดย

แบบสอบถามตอนที่  2 ใช้เครื่องมือแบบสอบถามมาตรฐาน OCDQ-RE (The Organizational 
Climate Description for Elementary Schools) จํานวน 42 ข้อ โดยผู้วิจัยนํามาปรับเป็นภาษาไทยและ
ปรับข้อความให้สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   ส่วนแบบสอบถามตอน
ที่ 3 ผู้วิจัยได้สร้างข้อคําถามโดยขอคําแนะนําเบื้องต้นจากอาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความชัดเจน
ของคําถามและสิ่งที่ควรปรับปรุงแก้ไข  

3. นําเครื่องมือแบบสอบถามที่ดําเนินการเสร็จทั้งฉบับเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญ 
จํานวน 3 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านความตรงเชิงเนื้อหา เพ่ือคัดเลือกข้อคําถามที่มี
ค่าดัชนี ความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามและวัตถุประสงค์ ( IOC: Index of item – objective 
congruence) ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป โดยเลือกข้อคําถามท่ีมีค่าคะแนน 0.66 ขึ้นไป 

4. นําเครื่องมือแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามคําแนะนําของผู้ทรงคุณวุฒิ ไปทดลองใช้ (Try 
Out) กับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน เพ่ือวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยใช้
ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เลือกข้อคําถามที่มีค่าความ
เชื่อมั่นตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป โดยแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ 0.96  

5.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขสมบูรณ์แล้ว ไปจัดพิมพ์เพ่ือนําไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับ
กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยต่อไป 

 
3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งมีลําดับขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 
1. ขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลการวิจัย จากบัณฑิตวิทยาลัย 

ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสยาม เสนอไปยังผู้อํานวยการเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร และผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลการวิจัย 

2. ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม 
ข้อมูลให้กับกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์  โดยผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ได้ด้วยตนเอง และนํามา
ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์เพื่อนําไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 
3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 

ผู้วิจัยทําการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป ดังมี
รายละเอียดต่อไปนี้ 

1. ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่
และค่าร้อยละ 
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2. ตอนที่ 2 การรับรู้ของครูเกี่ยวกับแบบบรรยากาศองค์กร โดยการประเมินจาก
มิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครูใน 6 มิติ  โดยจะทําการแปลงความหมายของผลคะแนนตามเกณฑ์
การประเมิน โดยระดับการประเมินสภาพพฤติกรรมของผู้บริหารและครูที่เกิดข้ึนในโรงเรียน ตามคู่มือ
การประเมินผลแบบสอบถามมาตรฐาน OCDQ-RE (The Organizational Climate Description 
for Elementary Schools)  ที่ Wayne K. Hoy  (Hoy, W. K., 1968, p. 197) ได้กําหนดไว้ในคู่มือ
การใช้แบบสอบถามนี้ ที่โดยการแปลงค่าคะแนนข้อคําถามเชิงบวกและข้อคําถามเชิงลบ จํานวน 42 
ข้อ ดังนี้ 

    
ข้อคําถาม คะแนนของข้อคําถามเชิ ง

บวก 
คะแนนของข้อคําถามเชิงลบ 

เกิดข้ึนน้อยมากหรือไม่เคย 1 4 
เกิดข้ึนเป็นครั้งคราว 2 3 
เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 3 2 
เกิดข้ึนมากที่สุด 4 1 

 
โดยใช้เกณฑ์การแปลผลค่าคะแนนเฉลี่ย 4 ระดับ ของข้อคําถามเชิงบวก ดังนี้ (บุญชม                  

ศรีสะอาด, 2545)  
  3.51 - 4.00  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารและครูเกิดขึ้นมากที่สุด 
       2.51 - 3.50  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารและครูเกิดขึ้นค่อนข้างมาก 
       1.51 - 2.50  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารและครูเกิดขึ้นเป็นครั้งคราว 
       1.00 - 1.50  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารและครูเกิดขึ้นน้อยหรือไม่เคย 

สําหรับเกณฑ์การแปลผลค่าคะแนนเฉลี่ย 4 ระดับ ของข้อคําถามเชิงลบ ดังนี้ (บุญชม                   
ศรีสะอาด, 2545)  
  3.51 - 4.00  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารและครูเกิดขึ้นน้อยหรือไม่เคย 
       2.51 - 3.50  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารและครูเกิดขึ้นเป็นครั้งคราว 
       1.51 - 2.50  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารและครูเกิดขึ้นค่อนข้างมาก 
       1.00 - 1.50  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารและครูเกิดขึ้นมากที่สุด 
 ขั้นตอนที่ 1: ให้คะแนนแต่ละข้อสําหรับผู้ให้ข้อมูล ด้วยตัวเลขที่เหมาะสม (1, 2, 3 หรือ 4) 
สําหรับค่าคะแนนในข้อ 6, 31, 37 จะต้องให้ค่าคะแนนเป็นข้อคําถามเชิงลบ 
 ขั้นตอนที่ 2: คํานวณคะแนนเฉลี่ยของทั้งโรงเรียนสําหรับข้อแต่ละข้อ หากโรงเรียนมีครู 15 
คน ให้รวมคะแนนทั้งหมด 15 คะแนนของข้อแต่ละข้อแล้วหารด้วย 15 ปัดคะแนนเป็นทศนิยมที่
ใกล้เคียงที่สุด คะแนนนี้แสดงถึงคะแนนเฉลี่ยของข้อแต่ละข้อของโรงเรียน โดยมีคะแนนเฉลี่ยของข้อ
แต่ละข้อ 42 คะแนนก่อนดําเนินการต่อ 
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 ขั้นตอนที่ 3: รวมคะแนนเฉลี่ยของข้อคําถาม ดังนี้: 
 1.มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) = 4 + 9 + 15 + 16 + 22 + 23 + 28 + 29   
             + 42 
 2.มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) = 5 + 10 + 17 + 24 + 30 + 34 + 35 + 39  
             + 41 
 3.มิติพฤติกรรมผู้บริหารในการจํากัดสิทธิ (R) = 11 + 18 + 25 + 31 + 36 
 4.มิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (C) = 1 + 6 + 12 + 19 + 26 + 32 + 37 + 40 
 5.มิติพฤติกรรมความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) = 2 + 7 + 13 + 20 + 27 + 33 + 38 
 6.มิติพฤติกรรมครูที่ขาดความผูกพัน (Dis) = 3 + 8 + 14 + 21 
 โดยจะเปรียบเทียบโรงเรียน จากค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานสําหรับมิติ
บรรยากาศแต่ละมิติมี สรุปไว้ด้านล่าง ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานจะบอกว่าโรงเรียนส่วนใหญ่ใกล้เคียงกับ
ค่าเฉลี่ยมากเพียงใด ยิ่งค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานน้อย โรงเรียนส่วนใหญ่จะใกล้เคียงกับโรงเรียนทั่วไป
มากขึ้นเท่านั้น คะแนนทั้ง 6 มิตินี้ แสดงถึงลักษณะของแบบบรรยากาศองค์การของโรงเรียน ตาม
เกณฑ์มิติพฤติกรรมของ Hoy และคณะ (Hoy, W. K., Tarter, C. J., & Kottkamp, R. B., 1991)               
ดังตาราง 
 

มิติพฤติกรรมผู้บริหำรและครู Mean (𝐗̅) Std. 
Deviation 

(SD) 
ผู้บริหารด้านการสนับสนุน  
(Supportive principle behavior) : (S) 

33.68 4.46 

ผู้บริหารด้านการสั่งการ  
(Directive principle behavior) : (D) 

27.79 4.87 

ผู้บริหารในการจํากัดสิทธิ  
(Restrictive principle Behavior): (R) 

13.16 3.54 

ความเป็นเพื่อนร่วมงานครู  
(Collegial Behavior) : (C) 

27.75 3.82 

ความใกล้ชิดสนิทสนมของครู  
(Intimate teacher behavior): (Int) 

21.80 3.73 

ครูขาดความผูกพันกัน  
(Disengaged teacher behavior): (Dis) 

7.67 2.41 

 
ในการเปรียบเทียบค่าคะแนน ให้กําหนดมาตรฐานคะแนนย่อยแต่ละคะแนน การกําหนด

มาตรฐานคะแนนจะทําให้คะแนนมี "ตัวส่วนร่วม" ซึ่งทําให้สามารถเปรียบเทียบโดยตรงระหว่าง
โรงเรียนทั้งหมดได้ การคํานวณคะแนนมาตรฐานของ OCDQ-RE 
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 ขั้นแรก: แปลงคะแนนย่อยของโรงเรียนเป็นคะแนนมาตรฐานที่มีค่าเฉลี่ ย 500 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 100 ซึ่งเราเรียกว่าคะแนน SdS ใช้สูตรต่อไปนี้: 
 
  คะแนนมาตรฐานของแต่ละมิติ = 100 ∗  (x − x̅)/SD + 500 
  กําหนดให้ x  =  คะแนนรวมของแต่ละมิติ 
    x̅ = คะแนนเฉลี่ยวมของแต่ละมิติ 
    SD = ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแต่ละมิติ 
    500 =  คะแนนมาตรฐานที่มีค่าเฉลี่ย 500 
 โดยการแปลงสูตร ตามมิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน ดังนี้ 
  SdS for S=100 X (S-33.68)/4.46+500 
  

จากนั้นคํานวณความแตกต่างระหว่างคะแนน S ของโรงเรียนที่ศึกษาและค่าเฉลี่ย 23.34 
สําหรับกลุ่มตัวอย่างเชิงบรรทัดฐาน (S-33.68) จากนั้นคูณความแตกต่างด้วย 100 [100 X (S-33.68)] 
จากนั้นหารผลคูณด้วยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างเชิงบรรทัดฐาน (4.46) จากนั้นเพิ่ม 500 
ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยรวมตามคะแนนมาตรฐาน ลงในผลลัพธ์ เพ่ือจะได้คํานวณคะแนนมาตรฐาน (SdS) 
สําหรับกลุ่มย่อยพฤติกรรมสนับสนุน (S)  
Next: Repeat the process for each dimension as follows: 
                  SdS for D=100 X (D-27.79)/4.84+500 

SdS for R=100 X (R-13.16)/3.54+500 
SdS for C=100 X (C-27.75)/3.82+500 
SdS for Int=100 X (Int-21.80)/3.73+500 
SdS for Dis=100 X (Dis-7.67)/2.41+500 

 เมื่อปรับคะแนนของโรงเรียนให้เป็นไปตามข้อมูลเชิงบรรทัดฐานที่จัดทําขึ้นในตัวอย่าง เช่น 
หากคะแนนโรงเรียนที่ศึกษาอยู่ที่ 600 คะแนนในด้านพฤติกรรมสนับสนุน นั่นหมายถึง โรงเรียนที่
ศึกษามีคะแนนพฤติกรรมสนับสนุนสูงกว่าค่าเฉลี่ยของโรงเรียนทั้งหมดในตัวอย่าง 1 คะแนน นั่นคือ 
ผู้บริหารโรงเรียนให้การสนับสนุนโรงเรียนมากกว่าผู้บริหารโรงเรียนอื่นๆ 84% คะแนน 300 หมายถึง
โรงเรียนที่ศึกษามีคะแนนต่ํากว่าค่าเฉลี่ยในการทดสอบย่อย 2 คะแนน ซึ่งระบบนี้เป็นฐานะระบบที่ใช้
ในการรายงานคะแนนรายบุคคลในการทดสอบ SAT, CEEB และ GRE ช่วงคะแนนเหล่านี้แสดงไว้
ด้านล่าง: 
 คะแนนเต็ม 200 ต่ํากว่า 99% ของโรงเรียนทั้งหมด 
 คะแนนเต็ม 300 ต่ํากว่า 97% ของโรงเรียนทั้งหมด 
 คะแนนเต็ม 400 ต่ํากว่า 84% ของโรงเรียนทั้งหมด 
 คะแนนเต็ม 500 อยู่ในระดับปานกลาง 
 คะแนนเต็ม 600 สูงกว่า 84% ของโรงเรียนทั้งหมด 
 คะแนนเต็ม 700 สูงกว่า 97% ของโรงเรียนทั้งหมด 
 คะแนนเต็ม 800 สูงกว่า 99% ของโรงเรียนทั้งหมด 
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 มีคะแนนอีก 2 ส่วนที่สามารถคํานวณได้ง่ายและเป็นที่สนใจของผู้บริหารและครู มีการ
กําหนดมิติความเปิดกว้าง 2 มิติในการวิเคราะห์ปัจจัยลําดับที่สองของ OCDQ-RE ดังนั้น จึงสามารถ
คํานวณการวัดความเปิดกว้างทั้งสองแบบได้ดังนี้: 

     บรรยากาศแบบปิด= ((SdS for S)+(1000-SdS for D)+(1000-SdS for R)) / 3 
     บรรยากาศแบบเปิด = ((SdS for C)+(1000-SdS for Int)+(1000-SdS for Dis)) / 3 

 ดัชนีความเปิดกว้างเหล่านี้จะถูกตีความในลักษณะเดียวกับคะแนนการทดสอบย่อย นั่นคือ 
ค่าเฉลี่ยของโรงเรียนคือ 500 คะแนน ดังนั้น คะแนน 650 สําหรับบรรยากาศองค์การที่เป็นแบบเปิด
ทั้งของผู้บริหาร หรือของครู ทีแ่สดงถึงโรงเรียนที่มีความเปิดกว้างสูง  โดยใช้ตารางแปลงต่อไปนี้: 
  คะแนนมากกว่า 600 หมายความว่า บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับสูงมาก 
  คะแนนมากกว่า 551 - 600 หมายความว่า บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับสูง 
  คะแนนมากกว่า 525 - 550 หมายความว่า บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับสูงกว่า
ค่าเฉลี่ย 
  คะแนนมากกว่า 511 - 524 หมายความว่า บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับสูงกว่า
ค่าเฉลี่ยเล็กน้อย 
  คะแนนมากกว่า 490 - 449 หมายความว่า บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับค่าเฉลี่ย 
  คะแนนมากกว่า 476 - 489 หมายความว่า บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับต่ํากว่า
ค่าเฉลี่ยเล็กน้อย 
  คะแนนมากกว่า 450 - 475 หมายความว่า บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับต่ํากว่า
ค่าเฉลี่ย 
  คะแนนมากกว่า 400 - 449 หมายความว่า บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับต่ํา 
  คะแนนต่ํากว่า 400 หมายความว่า บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับต่ํามาก 
 
หมายเหตุ : อ้างอิงข้อมูลจาก  
Hoy, W. K., Tarter, C. J., & Kottkamp, R. B. (1991). Open schools/healthy schools: 
Measuring organizational climate. Beverly Hills, CA: Sage. 
Hoy, W. K., & Tarter, C. J. (1997). The road to open and healthy schools: A handbook 
for change, Elementary Edition. Thousand Oaks, CA: Corwin Press. 
 
            3.  ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู  จะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยใช้เกณฑ์การแปลผลค่าคะแนนเฉลี่ย 5 ระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)  
  4.51 – 5.00 หมายถึง การปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง การปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง การปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 
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  1.51 – 2.50 หมายถึง การปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย   
  1.00 – 1.50 หมายถึง การปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 4. หาความสัมพันธ์ระหว่างแบบบรรยากาศองค์การกับปฏิบัติงานของครู โรงเรียน
สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) (r) (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2545: 316) 

หากค่า r มีค่าเป็น บวก (+) หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันทางบวกหรือสัมพันธ์
ในทางเดียวกัน 

หากค่า r มีค่าเป็น ลบ (-) หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันทางลบหรือสัมพันธ์ในทาง
ผกผัน 

ถ้าค่า r   มีค่าสูงกว่า   .90    หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก   
ถ้าค่า r   มีค่า           .90 - .71   หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
ถ้าค่า r   มีค่า           .70 - .31    หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
ถ้าค่า r   มีค่าต่ํากว่า   .30           หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ํา 
ถ้าค่า r   มีค่า            0             หมายถึง  ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
5. การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยบรรยากาศองค์กรแบบเปิด และบรรยากาศ

องค์กรแบบปิด จําแนกตามขนาดศึกษา ด้วยการคํานวณ One-way ANOVA - Scheffe 
5. การวิเคราะห์เนื้อหาจากข้อเสนอแนะ 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้ของครูเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร  
ตอนที่3 การวิ เคราะห์ ความคิด เห็นต่อการปฏิบัติ งานของครู ของโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร   
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ ดังนี้ 
  X   แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  r         แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ (Pearson’s Product Moment  
                                          Correlation Coefficient) 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ จ านวนและค่าร้อยละ รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.1 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
1. อายุ   

อายุระหว่าง 21 – 30 ปี 284 69.30 
อายุระหว่าง 31 – 40 ปี 60 14.60 
อายุระหว่าง 41 – 50 ปี 25 6.10 
อายุตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป 41 10.00 

รวม 410 100.00 
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ตารางที่ 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม  (ต่อ) 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
2. ประสบการณ์การท างาน   

ไม่เกิน 5 ปี 124 30.20 
ระหว่าง 5 – 10 ปี 147 35.80 
ระหว่าง 11 – 15 ปี 90 22.00 
ระหว่าง 16 – 20 ปี 15 3.70 
ตั้งแต่ 20 ปี ขึ้นไป 34 8.30 

รวม 410 100.00 
3. ขนาดสถานศึกษาที่สังกัด   

ขนาดเล็ก 206 50.20 
ขนาดกลาง 104 25.40 
ขนาดใหญ่ 100 24.40 

รวม 410 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.1 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่ากลุ่มตัวอย่างถามส่วนใหญ่
อายุระหว่าง 21 – 30 ปี จ านวน 284 คน คิดเป็นร้อยละ 69.3 รองลงมาอายุระหว่าง 31 – 40 ปี 
จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 อายุตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 และ
อายุระหว่าง 41 – 50 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 ตามล าดับ ด้านประสบการณ์การท างาน 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานระหว่าง 5 – 10 ปี จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 
รองลงมาไม่เกิน 5 ปี จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 30.2 ระหว่าง 11 – 15 ปี จ านวน 90 คน                
คิดเป็นร้อยละ 22.0 มีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 20 ปีขึ้นไป จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 
และมีประสบการณ์การท างานระหว่าง 16 – 20 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 ตามล าดับ 
และสังกัดขนาดสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 54.20 ขนาดกลาง จ านวน 
104 คน คิดเป็นร้อยละ 25.40 และขนาดใหญ่มีจ านวนเท่ากัน จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ของครูเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรของโรงเรียนสังกัด
ส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร จากการศึกษามิติบรรยากาศองค์กรของโรงเรียน ใน 6 มิติ 
ประกอบด้วย มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) 
มิติพฤติกรรมผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (R) มิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (C) มิติพฤติกรรม
ความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) และมิติพฤติกรรมครูที่ขาดความผูกพัน (Dis) รายละเอียดดังแสดง
ในตารางที่ 4.2-4.10 ดังนี้  
 
ตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การรับรู้ของครูเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้บริหาร 
               และครูใน 6 มิติ ในภาพรวม 

(n = 410) 
มิติพฤติกรรม ระดับการรับรู้ แปลผล 

x̅ SD 
ผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) 3.74 0.36 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
ผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) 3.08 0.23 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
ผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (R) 2.61 0.32 เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 
ความเป็นเพื่อนร่วมงานครู (C) 3.45 0.26 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
ความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) 3.11 0.31 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
ครูที่ขาดความผูกพัน (Dis) 1.91 0.38 เกิดข้ึนเป็นครั้งคราว 

ภาพรวม 2.98 0.21 เกิดขึ้นค่อนข้างมาก 
 
 จากตารางที่ 4.2  การรับรู้ของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้บริหารและครูใน 6 มิติ ภาพรวม
เกิดขึ้นค่อนข้างมาก (X̅ = 2.98, SD = 0.21) เมื่อพิจารณารายมิติพบว่า มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้าน
การสนับสนุน (S) เกิดข้ึนมากท่ีสุด (X̅ = 3.74, SD = 0.36) รองลงมาคือมิติพฤติกรรมความเป็นเพื่อน
ร่วมงานครู (C) เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.45, SD = 0.26) และมิติพฤติกรรมความใกล้ชิดสนิทสนม
ของครู (Int) เกิดข้ึนมากที่สุด (X̅ = 3.11, SD = 0.31) ตามล าดับ 
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ตาราง 4.3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรู้ของครูเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้บริหารและ 
             ครู ในมิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) รายข้อย่อย  

(n = 410) 

ข้อ มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) 
ระดับการรับรู้ แปลผล 
𝐱̅ SD  

4 ผู้บริหารมีความพยายามที่จะช่วยแก้ไขปัญหาของ
ครูอย่างเต็มที ่

3.79 0.50 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

9 ผู้บริหารจะใช้วิธีการติ เ พ่ือก่อ วิจารณ์ในเชิง
สร้างสรรค์ 

3.71 0.67 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

15 ผู้บริหารจะอธิบายเหตุผลในการวิพากษ์วิจารณ์ให้
ครูทราบ 

3.07 0.50 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

16 ผู้บริหารพร้อมรับฟังและยอมรับข้อเสนอแนะของ
คร ู

3.86 0.46 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

22 ผู้บริหารเอาใจใส่ดูแลสวัสดิภาพส่วนบุคคลของครู 3.84 0.52 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
23 ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 3.87 0.42 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
28 ผู้บริหารมีการชื่นชมยกย่องครู 3.88 040 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
29 ผู้บริหารเป็นบุคคลเข้าใจง่าย 3.86 0.45 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
42 ผู้บริหารแสดงความชื่นชมต่อครูที่ปฏิบัติงานอย่าง

เต็มที ่
3.80 0.57 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

 ภาพรวม 3.74 0.36 เกิดขึ้นมากที่สุด 
 
 จากตาราง 4.3 การรับรู้ของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้บริหารและครู  ในมิติพฤติกรรม
ผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) ในภาพรวมเกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.74, SD = 0.36) เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่า ผู้บริหารมีการชื่นชมยกย่องครู เกิดข้ึนมากที่สุด (X̅ = 3.88, SD = 0.39) ผู้บริหารปฏิบัติต่อ
ครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.87, SD = 0.42) และผู้บริหารพร้อมรับฟังและ
ยอมรับข้อเสนอแนะของครู เกิดข้ึนมากที่สุด (X̅ = 3.86, SD = 0.47) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรู้ของครูเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้บริหาร 
               และครู ในมิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) และรายข้อย่อย 

(n = 410) 

ข้อ มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) 
ระดับการรับรู้ แปลผล 
𝐱̅ SD  

5 ผู้บริหารจะเป็นผู้ออกฎระเบียบอย่างเข้มงวดแบบ
กฎเหล็ก 

1.93 0.50 เกิดข้ึนเป็น            
ครั้งคราว 

10 ผู้บริหารจะตรวจสอบใบเซ็นชื่อของครูก่อนท างาน
ในทุกเช้า 

3.74 0.65 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

17 ผู้บริหารก าหนดตารางปฏิบัติงานให้ครู 2.48 0.77 เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 
24 ผู้บริหารจะช่วยแก้ไขข้อบกพร่องของครู 3.86 0.46 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
30 ผู้บริหารตรวจสอบการสอนในห้องเรียนของครู

อย่างใกล้ชิด 
3.04 0.44 เกิดข้ึนมากที่สุด 

34 ผู้บริหารดูแลการปฏิบัติงานของครูอย่างใกล้ชิด 3.79 0.48 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
35 ผู้บริหารตรวจสอบแผนการสอนของครู 3.87 0.39 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
39 ผู้บริหารแสดงออกแบบเผด็จการ 1.30 0.56 เกิดข้ึนครั้งคราว 
41 ผู้บริหารมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานของครู 3.78 0.62 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

 ภาพรวม 3.08 0.23 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
 
 จากตารางที่ 4.4 การรับรู้ของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้บริหารและครู  ในมิติพฤติกรรม
ผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) ภาพรวมเกิดขึ้นค่อนข้างมาก (X̅ = 3.08, SD = 0.23) เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่า ผู้บริหารตรวจสอบแผนการสอนของครู เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.87, SD = 0.40) ผู้บริหาร
จะช่วยแก้ไขข้อบกพร่องของครู เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.86, SD = 0.46) และผู้บริหารดูแลการ
ปฏิบัติงานของครูอย่างใกล้ชิด เกิดข้ึนมากที่สุด (X̅ = 3.79, SD = 0.48) ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



54 
 

ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การรับรู้ของครูเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้บริหาร 
                และครู ในมิติพฤติกรรมผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (R) และรายข้อย่อย 

(n = 410) 

ข้อ มิติพฤติกรรม 
ระดับการรับรู้ แปลผล 
𝐱̅ SD  

11 งานประจ าส่งผลกระทบต่อการเรียนการสอนของ
คร ู

1.99 0.45 เกิดข้ึนเป็น                
ครั้งคราว 

18 ครูต้องท างานตามข้อก าหนดของคณะกรรมการ
โรงเรียน 

2.20 0.66 เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 

25 เอกสารการบริหารเป็นภาระงานที่หนักของครู
อย่างมาก 

3.25 0.85 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

31 เจ้าหน้าที่ธุรการช่วยลดภาระงานของครู 2.46 0.70 เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 
36 ครูได้รับมอบหมายให้มีภาระงานที่มากเกินไป 3.26 0.88 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

 ภาพรวม 2.61 0.32 เกิดขึ้น
ค่อนข้างมาก 

 
 จากตารางที่ 4.5 การรับรู้ของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้บริหารและครู  ในมิติพฤติกรรม
ผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (R) ภาพรวมเกิดขึ้นค่อนข้างมาก (X̅ = 2.61, SD = 0.32) เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่า ครูได้รับมอบหมายให้มีภาระงานที่มากเกินไป เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.26, SD = 0.88) 
เอกสารการบริหารเป็นภาระงานที่หนักของครูอย่างมาก เกิดข้ึนมากที่สุด (X̅ = 3.25, SD = 0.85) ครู
ต้องท างานตามข้อก าหนดของคณะกรรมการโรงเรียน เกิดขึ้นค่อนข้างมาก (X̅ = 2.20, SD = 0.66) 
และงานประจ าส่งผลกระทบต่อการเรียนการสอนของครู เกิดขึ้นค่อนข้างมาก (X̅ = 1.99, SD = 
0.45) ตามล าดับ ส าหรับประเด็นข้อค าถามเชิงลบส าหรับมิติพฤติกรรมผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ 
พบว่า เจ้าหน้าที่ธุรการช่วยลดภาระงานของครู เกิดข้ึนค่อนข้างมาก (X̅ = 2.46, SD = 0.70)  
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ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การรับรู้ของครูเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้บริหาร    
                และครู ในมิติพฤติกรรมความเป็นเพื่อนร่วมงานครู (C) และรายข้อย่อย 

(n = 410) 

ข้อ มิติพฤติกรรม 
ระดับการรับรู้ แปลผล 
𝐱̅ SD  

1 ครูประสบความส าเร็จในการท างานด้วยความ
กระตือรือร้น มีพลัง และพึงพอใจ 

3.87 0.43 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

6 ครูจะกลับบ้านกันทันที่โรงเรียนเลิก 2.61 0.66 เกิดข้ึนเป็น                 
ครั้งคราว 

12 ครูส่วนใหญ่ยอมรับข้อผิดพลาดของเพ่ือนครูได้ 3.81 0.53 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
19 ครูให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 3.90 0.36 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
26 ครูมีความภูมิใจในโรงเรียนของตนเอง 3.92 0.34 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
32 ครูที่เป็นสมาชิกใหม่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือน

ร่วมงาน 
3.93 0.48 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

37 ครูจะมีกิจกรรมสังสรรค์ร่วมกันเฉพาะกลุ่มเล็กๆ
ของตนเท่านั้น 

2.57 0.61 เกิดข้ึนเป็น                 
ครั้งคราว 

40 ครูเคารพและยอมรับความสามารถในการท างาน
ของเพ่ือนครู 

3.14 0.42 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

 ภาพรวม 3.45 0.26 เกิดขึ้นมากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.6 การรับรู้ของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้บริหารและครู  ในมิติพฤติกรรม
ความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (C) ภาพรวมเกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.45, SD = 0.26) เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่า ครูที่เป็นสมาชิกใหม่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.93, SD = 
0.49) ครูมีความภูมิใจในโรงเรียนของตนเอง เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.92, SD = 0.34) และครูให้
ความช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.90, SD = 0.36) ตามล าดับ 
ส าหรับประเด็นข้อค าถามเชิงลบส าหรับมิติพฤติกรรมความเป็นเพื่อนร่วมงานครู (C) พบว่า ครูจะกลับ
บ้านกันทันทีที่โรงเรียนเลิก เกิดขึ้นเป็นครั้งคราว (X̅ = 2.61, SD = 0.66) และครูจะมีกิจกรรม
สังสรรค์ร่วมกันเฉพาะกลุ่มเล็กๆของตนเท่านั้น เกิดข้ึนเป็นครั้งคราว (X̅ = 2.57, SD = 0.61) 
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ตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การรับรู้ของครูเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้บริหาร        
                และครู ในมิติพฤติกรรมความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) และรายข้อย่อย 

(n = 410) 

ข้อ มิติพฤติกรรม 
ระดับการรับรู้ แปลผล 
𝐱̅ SD  

2 ครูมีเพ่ือนสนิทที่เป็นครูในโรงเรียนเดียวกัน 3.85 0.47 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
7 ครูยินดีเชิญเพ่ือนครูมาเยี่ยมที่บ้าน 2.22 0.62 เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 
13 ครูจะรับรู้ข้อมูลพื้นฐานทางครอบครัวของเพ่ือนครู 2.15 0.51 เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 
20 ครูมีความสนุกสนานในการเข้าสังคมในช่วงเวลา

งาน 
3.84 0.50 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 

27 ครูมีการเลี้ยงสังสรรค์ซึ่งกันและกัน 3.67 0.71 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
33 ครูมีกิจกรรมสังสรรค์ร่วมกันเป็นประจ า 2.93 0.46 เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 
38 ครูให้การสนับสนุนทางสังคมกับเพื่อนครูด้วยกัน 3.14 0.46 เกิดข้ึนมากท่ีสุด 
 ภาพรวม 3.11 0.31 เกิดขึ้นมากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.7 การรับรู้ของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้บริหารและครู  ในมิติพฤติกรรม
ความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) ภาพรวมเกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.11, SD = 0.31) เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า ครูมีเพ่ือนสนิทที่เป็นครูในโรงเรียนเดียวกัน เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.85, SD = 0.47) 
ครูมีความสนุกสนานในการเข้าสังคมในช่วงเวลางาน เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.84, SD = 0.50) ครูมี
การเลี้ยงสังสรรค์ซึ่งกันและกัน เกิดข้ึนมากที่สุด (X̅ = 3.67, SD = 0.70) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การรับรู้ของครูเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้บริหาร 
                และครู ในมิติพฤติกรรมครูที่ขาดความผูกพัน (Dis) และรายข้อย่อย 

(n = 410) 

ข้อ มิติพฤติกรรม 
ระดับการรับรู้ แปลผล 
𝐱̅ SD  

3 การประชุมของหน่วยงานหรือแผนกไม่มีประโยชน์ 2.04 0.70 เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 
8 ครูส่วนน้อยมักจะเป็นปฏิปักษ์กับครูส่วนใหญ่ 1.16 0.47 เกิดข้ึนเป็นครั้ง

คราว 
14 ครูจะร่วมตัวกันกดดันกลุ่มครูที่ ไม่เป็นไปตาม

ข้อก าหนดของโรงเรียน 
1.87 0.53 เกิดข้ึนเป็นครั้ง

คราว 
21 ครูมักพูดไม่ตรงประเด็นในการประชุมของโรงเรียน 2.60 0.71 เกิดข้ึนค่อนข้างมาก 
 ค่าเฉลี่ยรวม 1.91 0.38 เกิดขึ้นเป็น 

ครั้งคราว 
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 จากตารางที่ 4.8 การรับรู้ของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้บริหารและครู ในมิติพฤติกรรมครูที่
ขาดความผูกพัน (Dis) ภาพรวมเกิดขึ้นเป็นครั้งคราว (X̅ = 1.91, SD = 0.38) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า ครูมักพูดไม่ตรงประเด็นในการประชุมของโรงเรียน เกิดขึ้นค่อนข้างมาก ( X̅  = 2.60, SD = 
0.71) การประชุมของหน่วยงานหรือแผนกไม่มีประโยชน์  เกิดขึ้นค่อนข้างมาก ( X̅  = 2.04, SD = 
0.70) และครูจะร่วมตัวกันกดดันกลุ่มครูที่ไม่เป็นไปตามข้อก าหนดของโรงเรียน เกิดข้ึนเป็นครั้งคราว  
(X̅  = 1.87, SD = 0.53) ตามล าดับ 
 ผลการวิเคราะห์คะแนนรวมของข้อค าถามตามแบบสอบถามมาตรฐาน OCDQ-RE (The 
Organizational Climate Description for Elementary Schools)  ที่ Wayne K. Hoy (1991, p. 
197 ) ได้ก าหนดไว้ เพื่อหาคะแนนเฉลี่ยแต่ละมิติ ดังตาราง 4.9-4.10 
 
ตารางที ่4.9 คะแนนรวมเฉลี่ยของข้อค าถามบรรยากาศองค์กรใน 6 มิติ  

มิติบรรยากาศองค์กร ข้อที่ คะแนน
รวม 

ผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) 4 + 9 + 15 + 16 + 22 + 23 + 28 + 29 + 42 36 
ผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) 5 + 10 + 17 + 24 + 30 + 34 + 35 + 39 + 41 36 
ผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (R) 11 + 18 + 25 + 31 + 36 17 
ความเป็นเพื่อนร่วมงานครู (C) 1 + 6 + 12 + 19 + 26 + 32 + 37 + 40 26 
ความใกล้ชิดสนิทสนมของครู 
(Int) 

2 + 7 + 13 + 20 + 27 + 33 + 38 28 

ครูที่ขาดความผูกพัน (Dis) 3 + 8 + 14 + 21 12 
 
 จากตารางที่ 4.9 คะแนนรวมเฉลี่ยของข้อค าถามบรรยากาศองค์กร 6 มิติ สามารถอธิบายได้
ดังนี้ ผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) คะแนนรวม 36 คะแนน ผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) ) คะแนน
รวม 36 คะแนน  ผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (R) คะแนนรวม 17 คะแนน ความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู 
(C) คะแนนรวม 26 คะแนน ความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) คะแนนรวม 28 คะแนน และครูที่
ขาดความผูกพัน (Dis) คะแนนรวม 12 คะแนน 

การวิเคราะห์ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานส าหรับมิติพฤติกรรมผู้บริหารและครู  
ตามเกณฑ์การประเมินมิติพฤติกรรมผู้บริหารและครู ของ Hoy และคณะ (Hoy, W. K., Tarter, C. J., 
& Kottkamp, R. B., 1991) แสดงดังตาราง 4.10 

 
 
 
 
 
 



58 
 

ตารางที่ 4.10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมิติบรรยากาศองค์กรของโรงเรียนสังกัดส านัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร จากการค านวณจากมิติพฤติกรรมผู้บริหารและครู  
 

มิติพฤติกรรมผู้บริหารและครู Mean (𝐗) Std. Deviation (SD) 
ผู้บริหารด้านการสนับสนุน  
(Supportive principle behavior) : (S) 

33.68 4.46 

ผู้บริหารด้านการสั่งการ  
(Directive principle behavior) : (D) 

27.79 4.87 

ผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ  
(Restrictive principle Behavior): (R) 

13.16 3.54 

ความเป็นเพื่อนร่วมงานครู  
(Collegial Behavior) : (C) 

27.75 3.82 

ความใกล้ชิดสนิทสนมของครู  
(Intimate teacher behavior): (Int) 

21.80 3.73 

ครูขาดความผูกพันกัน  
(Disengaged teacher behavior): (Dis) 

7.67 2.41 

 
 จากตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานบรรยากาศองค์กรของโรงเรียนสังกัด
ส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร จากการวิเคราะห์ค่าคะแนนมิติพฤติกรรมผู้บริหารและครู 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด พบว่า ผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด                                         
(X̅ = 33.68, SD = 4.46) รองลงมาคือ ผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) (X̅ = 27.79, SD = 4.87) ความ
เป็นเพื่อนร่วมงานครู (C) (X̅ = 27.75, SD = 3.82) ความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) (X̅  = 21.80, 
SD = 3.73) ผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (R) (X̅  = 13.16, SD = 3.54) และครูที่ขาดความผูกพัน (Dis) 
(X̅  = 7.67, SD = 2.41) ตามล าดับ  

การค านวณค่าเฉลี่ยมาตรฐานของมิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครูใน 6 มิติ โดยการใช้สูตร
การค านวณของ Hoy และคณะ (Hoy, W. K., Tarter, C. J., & Kottkamp, R. B., 1991) ดังนี้ 
                    SdS for S=100 X (S-33.68)/4.46+500 
  SdS for D=100 X (D-27.79)/4.84+500 

SdS for R=100 X (R-13.16)/3.54+500 
SdS for C=100 X (C-27.75)/3.82+500 
SdS for Int=100 X (Int-21.80)/3.73+500 
SdS for Dis=100 X (Dis-7.67)/2.41+500 
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 ผู้วิจัยน าค่าที่ได้จากการค านวณมาวิเคราะห์ โดยการแทนค่าสูตรตามมิติพฤติกรรมของ
ผู้บริหารและครูใน 6 มิติ ดังนี้ 

SdS for S=100 X (36.00-33.68)/4.46+500 = 552.01 
  SdS for D=100 X (36.00-27.79)/4.87+500 = 668.58 

SdS for R=100 X (17.00-13.16)/3.54+500 = 608.47 
SdS for C=100 X (26.00-27.75)/3.82+500 = 454.18 
SdS for Int=100 X (28.00-21.80)/3.73+500 = 666.21 
SdS for Dis=100 X (12.00-7.67)/2.41+500 = 679.25 

ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล มิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครูใน 6 มิติ ของโรงเรียน
สังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานครที่ศึกษา ตารางที่ 4.11-4.12 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.11 ระดับคะแนนมาตรฐานของบรรยากาศองค์กรตามมิติพฤตกรรมผู้บริหารและครู 
โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร  
 

มิติพฤติกรรม ระดับคะแนน 
ผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) 552.01 
ผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) 668.58 
ผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (R) 608.47 
ความเป็นเพื่อนร่วมงานครู (C) 454.18 
ความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) 666.21 
ครูที่ขาดความผูกพัน (Dis) 679.25 

 
 จากตารางที่ 4.11 การวิเคราะห์คะแนนมาตรฐานของบรรยากาศองค์กรตามมิติพฤติกรรม
ผู้บริหารและครู โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร  จ าแนกตามรายมิติพฤติกรรม
ผู้บริหารและครู เรียงล าดับตามระดับคะแนนมากที่สุดไปยังน้อยที่สุด คือ ครูที่ขาดความผูกพัน (Dis) 
ระดับคะแนน 679.36 ผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) ระดับคะแนน 668.58 ความใกล้ชิดสนิทสนมของ
ครู (Int) ระดับคะแนน 666.21  ผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (R) ระดับคะแนน 608.47 ผู้บริหารด้าน
การสนับสนุน (S) ระดับคะแนน 552.01 และความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (C) ระดับคะแนน 454.18 
ตามล าดับ 
 การจัดกลุ่มแบบบรรยากาศองค์กร ตามแนวคิดของ Wayne K. Hoy แบ่งเป็น 2 แบบคือ  
          1. บรรยากาศแบบเปิด จะพิจารณาค่าคะแนนมาตรฐาน คือ ผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) 
ความเป็นเพื่อนร่วมงานครู (C) ความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int)  
           2. บรรยากาศแบบปิดจะพิจารณาค่าคะแนนมาตรฐาน คือ ผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) 
ผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (R) และครูที่ขาดความผูกพัน (Dis)  
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 สูตรการค านวณ คือ   
บรรยากาศแบบปิด = ((SdS for D)+(1000-SdS for R)+(1000-SdS for Dis0/3 
บรรยากาศแบบเปิด = (SdS for S)+(1000-SdS for C)+ (1000-SdS for Int)/3 

 ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามสูตรการค านวณ ดังนี้ 
บรรยากาศแบบปิด = (668.58)+(1000-608.47)+(1000-679.25)/3=460.28 
บรรยากาศแบบเปิด = (555.01)+(1000-454.18)+(1000-666.21)/3=478.20 
 

ตารางที่ 4.12 ค่าคะแนนมาตรฐานของบรรยากาศองค์กรตามมิติพฤตกรรมผู้บริหารและครูใน 6 มิติ 
โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร   
 

บรรยากาศองค์กร ระดับคะแนน 
บรรยากาศองค์กรแบบปิด 460.28 
บรรยากาศองค์กรแบบเปิด  478.20 

  
จากตารางที่ 4.12 ค่าคะแนนมาตรฐานของบรรยากาศองค์กรตามมิติพฤตกรรมผู้บริหารและ

ครูใน 6 มิติ โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร  พบว่า เป็นบรรยากาศองค์กรแบบเปิด           
มีระดับค่าคะแนนที่ 478.20 โดยมีมิติพฤติกรรมผู้บริหารและครูที่เกี่ยวข้อง คือ ผู้บริหารด้านการ
สนับสนุน (S) ความเป็นเพื่อนร่วมงานครู (C) และความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int)  
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ใน 3 ด้าน ได้แก่ 1. การปฏิบัติหน้าที่ของครู 2. การจัดการเรียนรู้ และ 3. ความสัมพันธ์กับผู้ปกครอง
และชุมชน  ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางที่ 4.13-4.16 ดังนี้ 
 
ตาราง 4.13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
               กรงุเทพมหานคร ภาพรวม 

(n = 410) 

รายการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X̅ SD 

1. การปฏิบัติหน้าที่ของครู 4.92 0.30 มากที่สุด 
2. การจัดการเรียนรู้ 4.87 0.40 มากที่สุด 
3. ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 4.90 0.34 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.90 0.33 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 4.13 ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X̅ = 4.90, SD = 0.33) เพ่ือพิจารณารายด้านพบว่ามีค่าเฉลี่ยมากสุด
ทุกด้าน คือ การปฏิบัติหน้าที่ของครู (X̅= 4.92, SD = 0.30) ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 
(X̅= 4.90, SD = 0.34) และการจัดการเรียนรู้ (X̅ = 4.87, SD = 0.40) ตามล าดับ 
  
ตารางที่ 4.14  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
                  กรุงเทพมหานคร ด้านการปฏิบัติหน้าที่ของครูและรายข้อย่อย 
 

ด้านการปฏิบัติหน้าที่ของครู 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X̅ SD 

1. มีความมุ่งมั่นในการพัฒนานักเรียน ด้วยจิตวิญญาณ
ความเป็นครู 

4.93 0.38 มากที่สุด 

2. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่นักเรียน 4.93 0.35 มากที่สุด 
3. มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง 4.93 0.33 มากที่สุด 
4. ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ผู้เรียน 4.94 0.31 มากที่สุด 
5. ยอมรับความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละบุคคล 4.92 0.40 มากที่สุด 
6. สร้างแรงบันดาลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และ
ผู้สร้างนวัตกรรม 

4.92 0.38 มากที่สุด 

7. พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง 

4.91 0.38 มากที่สุด 

8. สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์ 4.93 0.34 มากที่สุด 
9. มีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ 4.94 0.33 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.92 0.30 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.14 ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการ
ปฏิบัติหน้าที่ของครูและรายข้อย่อย พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.92, SD = 0.30) 
เมื่อพิจารณารายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ผู้เรียน (X̅ = 4.94, SD = 
0.31) มีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ (X̅ = 4.94, SD = 0.31) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
คือ พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง ( X̅ = 4.91, SD = 0.38) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
                กรุงเทพมหานคร ด้านการจัดการเรียนรู้และรายข้อย่อย 
 

ด้านการจัดการเรียนรู้ 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X̅ SD 

1. มีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  4.86 0.49 มากที่สุด 
2. มีส่วนร่วมในการจัดการเรียนรู้  สื่อ การวัดและ
ประเมินผล การเรียนรู้ 

4.88 0.44 มากที่สุด 

3. บูรณาการความรู้และศาสตร์การสอนในการ
วางแผนและจัดการเรียนรู้ที่พัฒนาผู้เรียนให้มีปัญญารู้
คิด มีความเป็นนักนวัตกร 

4.87 0.41 มากที่สุด 

4. ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคล
ตามศักยภาพสามารถ 

4.86 0.47 มากที่สุด 

5. รายงานผลการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนได้อย่างเป็น
ระบบ 

4.90 0.42 มากที่สุด 

6. จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ ให้
ผู้เรียนมีความสุขในการเรียนโดยตระหนักถึงสุขภาวะ
ของผู้เรียน 

4.86 0.50 มากที่สุด 

7. วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลให้เกิดประโยชน์ ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนอย่าง
ต่อเนื่อง 

4.90 0.42 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.87 0.40 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.15 ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการ
จัดการเรียนรู้และรายข้อย่อย พบวา X̅ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.87, SD = 0.40) เมื่อ
พิจารณารายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ รายงานผลการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ                              
(X̅ = 4.90, SD = 0.42) และ สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์ ต่อ
การเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง (X̅ = 4.90, SD = 0.42) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ส่วน
ร่วมในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา (X̅ = 4.86, SD = 0.49) ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียน
เป็นรายบุคคลตามศักยภาพสามารถ (X̅= 4.86, SD = 0.47) และจัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศ
การเรียนรู้ให้ผู้เรียนมีความสุขในการเรียนโดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน  ( X̅ = 4.86, SD = 
0.50)ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.16  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
                 กรุงเทพมหานคร ด้านความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน และรายข้อย่อย 
 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X̅ SD 

1. สร้ างร่ วมมือกับผู้ ปกครองในการพัฒนาและ
แก้ปัญหาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

4.89 0.43 มากที่สุด 

2. สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชน
เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ ที่มีคุณภาพของผู้เรียน 

4.89 0.42 มากที่สุด 

3. ศึกษาและเข้าถึงบริบทของชุมชน สามารถอยู่
ร่วมกันบนพื้นฐาน ความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

4.91 0.34 มากที่สุด 

4. ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น 4.91 0.35 มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติงานรวม 4.90 0.34 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.16 ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน และรายข้อย่อย พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅= 
4.90, SD = 0.34) เมื่อพิจารณารายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ศึกษาและเข้าถึงบริบทของชุมชน 
สามารถอยู่ร่วมกันบนพ้ืนฐาน ความแตกต่างทางวัฒนธรรม (X̅ = 4.91, SD = 0.34) และส่งเสริม 
อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น ( X̅ = 4.91, SD = 0.35) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
สร้างร่วมมือกับผู้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ (X̅= 4.89, 
SD = 0.43) และสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชนเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ ที่มี
คุณภาพของผู้เรียน (X̅= 4.89, SD = 0.42) ตามล าดับ  
 
ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแบบบรรยากาศองค์กรกับปฏิบัติงานของครู โรงเรียน
สังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) (r) ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางที่ 
4.17-4.19  ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.17 ความสัมพันธ์ระหว่างแบบบรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

การปฏิบัติงาน 
 
บรรยากาศองค์กร 

การปฏิบัติ
หน้าที่ของครู 

การจัดการ
เรียนรู้ 

ความสัมพันธ์
กับผู้ปกครอง
และชุมชน 

รวม 
การปฏิบัติงาน 

แบบเปิด .589** .556** .602** .617** 
แบบปิด .264** .394** .330** .357** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 4.17 พบว่าแบบบรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมพบว่า บรรยากาศแบบเปิด มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลางที่ 
.617  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกัน  
  
ตารางที่ 4.18 วิเคราะห์ความสัมพันธ์บรรยากาศองค์กรแบบเปิดกับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยวิเคราะห์ในมิติพฤติกรรมผู้บริหารและครูที่เกี่ยวข้อง  
 

การปฏิบัติงาน 
 
มิติพฤติกรรม 

การปฏิบัติ
หน้าที่ของครู 

การจัดการ
เรียนรู้ 

ความสัมพันธ์
กับผู้ปกครอง
และชุมชน 

ภาพรวม 
 

ผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) .598** .534** .596** .609** 
ความเป็นเพื่อนร่วมงานครู (C) .539** .438** .562** .540** 
ความใกล้ชิดสนิทสนมของครู 
(Int) 

.395** .467** .411** .455** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  

จากตารางที่ 4.18 พบว่าบรรยากาศองค์กรแบบเปิด มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครู 
ในมิติพฤติกรรมผู้บริหารและครูที่สัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครู ดังนี้ มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้าน
การสนับสนุน (S) กับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์โดยรวมใน
ระดับปานกลาง (r = .609**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงล าดับได้ดังนี้ การปฏิบัติ
หน้าที่ของครู (r = .598**) ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน (r = .596**) และการจัดการเรียนรู้ 
(r = .534**) ตามล าดับ และมิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (C) กับการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = .540**) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 เรียงล าดับได้ดังนี้ ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน (r = .562**) การปฏิบัติ
หน้าที่ของครู (r = .539**) ส่วนมิติพฤติกรรมความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) มีค่าความสัมพันธ์ใน
ระดับค่อนข้างต่ า (r = .455**) เมื่อพิจารณารายคู่ความสัมพันธ์ระหว่างมิติพฤติกรรมกับการ
ปฏิบัติงานของครู สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครูใน
ภาพรวม พบว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .609**) เมื่อพิจารณารายข้อความสัมพันธ์
ของการปฏิบัติงานของครู เรียงล าดับจากมากไปน้อย พบว่า การปฏิบัติหน้าที่ของครู (r = .598**) 
รองลงมาคือ ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน (r = .596**) และการจัดการเรียนรู้ (r = .534**) 
ตามล าดับ 
 มิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (C) มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครูใน
ภาพรวม พบว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .540**) เมื่อพิจารณารายข้อความสัมพันธ์
ของการปฏิบัติงานของครู เรียงล าดับจากมากไปน้อย พบว่า ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน                                  
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(r = .562**) รองลงมาคือ การปฏิบัติหน้าที่ของครู (r = .539**) และการจัดการเรียนรู้ (r = .438**) 
ตามล าดับ 

มิติพฤติกรรมความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครูใน
ภาพรวม พบว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .455**) เมื่อพิจารณารายข้อความสัมพันธ์
ของการปฏิบัติงานของครู เรียงล าดับจากมากไปน้อย พบว่า การจัดการเรียนรู้ (r = .467**) รองลงมา
คือ ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน (r = .411**) และการปฏิบัติหน้าที่ของครู (r = 395**) 
ตามล าดับ 

 
 

    



บทที่ 5 
 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) วัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้  

1. เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์กรตามการรับรู้ของครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
2. เพ่ือศึกษาการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัด 

กรุงเทพมหานคร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 437 โรง มีบุคลากร

ทั้งหมด จ านวน 14,000 คน (ข้อมูล: ณ วันที่ 26 กันยายน พ.ศ. 2566) ผู้ให้ข้อมูลคือ ครู                        
กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตาม

ตารางของ Krejci and Morgan (1970, p.608) ได้กลุ่มตัวอย่าง 205 โรงเรียน โดยจะท าการแบ่งเป็น
ขนาดใหญ่ กลาง เล็ก โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ครูในสถานศึกษาๆละ 2 คน รวมจ านวน 410 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) จ านวน              
1 ฉบับ การวิจัยครั้งนี้จะใช้แนวคิดเกี่ยวกับแบบบรรยากาศองค์กรในสถานศึกษาของ Wayne K. Hoy 
(Hoy, W. K., 1968, p. 197) เพ่ือประเมินมิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครู คือ OCDQ-RE (The 
Organizational Climate Description for Elementary Schools) แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้ของครูเกี่ยวกับศึกษาแบบบรรยากาศองค์กรโดยการศึกษา

จากมิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครู ใน 6 มิติ โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถาม OCDQ-RE (The 
Organizational Climate Description for Elementary Schools โดยผู้วิจัยน ามาปรับข้อความ
เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   

ตอนที่  3 แบบสอบถามความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู   ของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร  

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด  การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์ ใช้สถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) (r) ผู้วิจัยขอ
น าเสนอสรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
 1.ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่อายุระหว่าง 21 – 30 ปี จ านวน 294 คน คิดเป็นร้อยละ 
71.7 รองลงมาอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 อายุตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป 
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 และอายุระหว่าง 41 – 50 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 
ตามล าดับ ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 219 คน คิด
เป็นร้อยละ 53.4 รองลงมาปริญญาโท จ านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 43.7 และปริญญาเอก จ านวน 
12 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 ตามล าดับ ด้านประสบการณ์การท างาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ท างานระหว่าง 5 – 10 ปี จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 รองลงมาระหว่าง 11 – 
15 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 มีประสบการณ์การท างานไม่เกิน 5 ปี จ านวน 105 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.6 มีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 20 ปีขึ้นไป จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 
และมีประสบการณ์การท างานระหว่าง 16 – 20 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 ตามล าดับ 
และสังกัดขนาดสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 54.20 ขนาดกลาง จ านวน 
104 คน คิดเป็นร้อยละ 25.40 และขนาดใหญ่มีจ านวนเท่ากัน จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 
 
 2.การศึกษาบรรยากาศองค์กรตามการรับรู้ของครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร                    
จากการศึกษาการรับรู้ในมิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครู ใน 6 มิติ ดังนี้ 
 2.1 การรับรู้ ในมิติพฤติกรรมของผู้บริหารและครู  ใน 6 มิติ  ภาพรวมพบว่าเกิดขึ้น
ค่อนข้างมาก (X̅ = 2.98, SD = 0.21) เมื่อพิจารณารายมิติพบว่า มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการ
สนับสนุน (S) เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.74, SD = 0.36) รองลงมาคือมิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือน
ร่วมงานครู (C) เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.45, SD = 0.26) และมิติพฤติกรรมความใกล้ชิดสนิทสนม
ของครู (Int) เกิดข้ึนมากที่สุด (X̅ = 3.11, SD = 0.31) ตามล าดับ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
  2.1.1 มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) ในภาพรวมเกิดขึ้นมากที่สุด                     
(X̅ = 3.74, SD = 0.36) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้บริหารมีการชื่นชมยกย่องครู เกิดขึ้นมากที่สุด 
(X̅ = 3.88, SD = 0.39) ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.87, 
SD = 0.42) และผู้บริหารพร้อมรับฟังและยอมรับข้อเสนอแนะของครู เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.86, 
SD = 0.47) ตามล าดับ 
  2.1.2 มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสั่งการ (D) ภาพรวมเกิดขึ้นค่อนข้างมาก                      
(X̅ = 3.08, SD = 0.23) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้บริหารตรวจสอบแผนการสอนของครู เกิดขึ้น
มากที่สุด (X̅ = 3.87, SD = 0.40) ผู้บริหารจะช่วยแก้ไขข้อบกพร่องของครู  เกิดขึ้นมากที่สุด                           
(X̅ = 3.86, SD = 0.46) และผู้บริหารดูแลการปฏิบัติงานของครูอย่างใกล้ชิด  เกิดขึ้นมากที่สุด                      
(X̅ = 3.79, SD = 0.48) ตามล าดับ 
  2.1.3 มิติพฤติกรรมผู้บริหารในการจ ากัดสิทธิ (R) ภาพรวมเกิดขึ้นค่อนข้างมาก                                
(X̅ = 2.61, SD = 0.32) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ครูได้รับมอบหมายให้มีภาระงานที่มากเกินไป 
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เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.26, SD = 0.88) เอกสารการบริหารเป็นภาระงานที่หนักของครูอย่างมาก 
เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.25, SD = 0.85) เจ้าหน้าที่ธุรการช่วยลดภาระงานของครู เกิดขึ้นเป็นครั้ง
คราว (X̅ = 2.46, SD = 0.70) ตามล าดับ 
  2.1.4 มิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (C) ภาพรวมเกิดขึ้นมากที่สุด                      
(X̅ = 3.45, SD = 0.26) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ครูที่เป็นสมาชิกใหม่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน เกิดขึ้นมากที่สุด (X̅ = 3.93, SD = 0.49) ครูมีความภูมิใจในโรงเรียนของตนเอง เกิดขึ้นมาก
ที่สุด (X̅ = 3.92, SD = 0.34) และครูให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน เกิดขึ้นมากที่สุด 
(X̅ = 3.90, SD = 0.36) ตามล าดับ 
  2.1.5 มิติพฤติกรรมความใกล้ชิดสนิทสนมของครู ( Int) ภาพรวมเกิดขึ้นมากที่สุด               
(X̅ = 3.11, SD = 0.31) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ครูมีเพ่ือนสนิทที่เป็นครูในโรงเรียนเดียวกัน                              
เกิดข้ึนมากที่สุด (X̅ = 3.85, SD = 0.47) ครูมีความสนุกสนานในการเข้าสังคมในช่วงเวลางาน เกิดข้ึน
มากที่ สุ ด  ( X̅ = 3.84, SD = 0.50) ครู มี การ เลี้ ย งสั งสรรค์ ซึ่ งกั นและกัน  เ กิดขึ้ นมากที่ สุ ด                         
(X̅ = 3.67, SD = 0.70) ตามล าดับ 
  2.16 มิติพฤติกรรมครูที่ขาดความผูกพัน (Dis) ภาพรวมเกิดขึ้นเป็นครั้งคราว                            
(X̅ = 1.91, SD = 0.38) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ครูมักพูดไม่ตรงประเด็นในการประชุมของ
โรงเรียน เกิดขึ้นค่อนข้างมาก ( X̅  = 2.60, SD = 0.71) การประชุมของหน่วยงานหรือแผนกไม่มี
ประโยชน์ เกิดขึ้นค่อนข้างมาก ( X̅  = 2.04, SD = 0.70) และครูจะร่วมตัวกันกดดันกลุ่มครูที่ไม่
เป็นไปตามข้อก าหนดของโรงเรียน เกิดข้ึนเป็นครั้งคราว  
(X̅  = 1.87, SD = 0.53) ตามล าดับ 
  2.1.7 แบบบรรยากาศองค์กรของโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร 
ตามการค านวณค่ามาตรฐาน พบว่า ค่าคะแนนมาตรฐานของบรรยากาศองค์กรตามมิติพฤตกรรม
ผู้บริหารและครูใน 6 มิติ โรงเรียนสังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร  พบว่า เป็นบรรยากาศ
องค์กรแบบเปิด มีระดับค่าคะแนนที่ 478.20 โดยมีมิติพฤติกรรมผู้บริหารและครูที่เกี่ยวข้อง คือ 
ผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) ความเป็นเพื่อนร่วมงานครู (C) และความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int)  
 

3. การศึกษาการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 3.1 ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( X̅ = 4.90, SD = 0.33) เพ่ือพิจารณารายด้านพบว่ามีค่าเฉลี่ยมากสุดทุกด้าน คือ 
การปฏิบัติหน้าที่ของครู (X̅= 4.92, SD = 0.30) ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน (X̅= 4.90, 
SD = 0.34) และการจัดการเรียนรู้ (X̅ = 4.87, SD = 0.40) ตามล าดับ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  3.1.1 ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการปฏิบัติ
หน้าที่ของครูและรายข้อย่อย พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.92, SD = 0.30) เมื่อ
พิจารณารายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ผู้เรียน (X̅ = 4.94, SD = 0.31) 
มีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ (X̅ = 4.94, SD = 0.31) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 
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พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้  ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยนแปลง ( X̅ = 4.91, SD = 0.38) 
ตามล าดับ 
  3.1.2 ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการจัดการ
เรียนรู้และรายข้อย่อย พบวา X̅ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.87, SD = 0.40) เมื่อ
พิจารณารายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ รายงานผลการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ                
(X̅ = 4.90, SD = 0.42) และ สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์ ต่อ
การเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง (X̅ = 4.90, SD = 0.42) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ส่วน
ร่วมในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา (X̅ = 4.86, SD = 0.49) ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียน
เป็นรายบุคคลตามศักยภาพสามารถ (X̅= 4.86, SD = 0.47) และจัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศ
การเรียนรู้ให้ผู้เรียนมีความสุขในการเรียนโดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน  ( X̅ = 4.86, SD = 
0.50)ตามล าดับ  
  3.1.3 ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู  สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน และรายข้อย่อย พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด                     
(X̅= 4.90, SD = 0.34) เมื่อพิจารณารายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ศึกษาและเข้าถึงบริบทของ
ชุมชน สามารถอยู่ร่วมกันบนพ้ืนฐาน ความแตกต่างทางวัฒนธรรม (X̅ = 4.91, SD = 0.34) และ
ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น ( X̅ = 4.91, SD = 0.35) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ สร้างร่วมมือกับผู้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
(X̅= 4.89, SD = 0.43) และสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชนเพ่ือสนับสนุนการ
เรียนรู้ ที่มีคุณภาพของผู้เรียน (X̅= 4.89, SD = 0.42) ตามล าดับ 
 
 4. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า แบบบรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมพบว่า บรรยากาศแบบเปิด มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลางที่ 
.617  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกัน เมื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ในรายมิติพฤติกรรมผู้บริหารและครู พบว่าบรรยากาศองค์กรแบบเปิด มีความสัมพันธ์
กับการปฏิบัติงานของครู ในมิติพฤติกรรมผู้บริหารและครูที่สัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครู ดังนี้ มิติ
พฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) กับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มี
ความสัมพันธ์โดยรวมในระดับปานกลาง ( r = .609**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
เรียงล าดับได้ดังนี้ การปฏิบัติหน้าที่ของครู (r = .598**) ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน                       
(r = .596**) และการจัดการเรียนรู้  (r = .534**) ตามล าดับ และมิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือน
ร่วมงานครู (C) กับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันในระดับ
ปานกลาง (r = .540**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงล าดับได้ดังนี้ ความสัมพันธ์กับ
ผู้ปกครองและชุมชน (r = .562**) การปฏิบัติหน้าที่ของครู (r = .539**) 
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5.2 อภิปรายผล 
การอภิปรายผลการวิจัย ผู้วิจัยจะอภิปรายตามวัตถุประสงค์ สมมติฐานการวิจัย และข้อ

ค้นพบดังต่อไปนี้ 
 
1 การศึกษาแบบบรรยากาศองค์กรตามการรับรู้ของครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  

 จากผลการวิจัยที่พบว่า แบบบรรยากาศองค์กรตามการรับรู้ของครูโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร เป็นบรรยากาศองค์กรแบบเปิด โดยมีความเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับมิติพฤติกรรม
ของผู้บริหารและครูใน 3 มิติ ประกอบด้วย มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) มิติ มิติ
พฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (C) และมิติพฤติกรรมความใกล้ชิดสนิทสนมของครู ( Int) 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในมิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S) ผลการวิจัยพบครูมีการรับรู้ว่า
เกิดขึ้นมากที่สุด สาเหตุที่เป็นเช่นนี้เพราะในการบริหารงานของผู้บริหารองค์กร หากผู้บริหารแสดง
พฤติกรรมในการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นสิ่งที่ มี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งสอดคล้องกับ Stringer (2002) และ Wudarzewski (2019)  ที่กล่าวว่า 
การให้การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อองค์กร ได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม
และช่วยเหลือจากองค์กรในการจัดสิ่งอ านวยความสะดวก วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ รวมถึง
งบประมาณ เป็นหน้าที่และบทบาทที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งรูปแบบการบริหาร
จัดการ เป็นโครงสร้างและลักษณะการบริหารจัดการในองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากรรวมถึงการสนับสนุนของผู้บริหารต่อบุคลากรในการปฏิบัติงาน  และสอดคล้องกับระติวรรณ 
สุขศิริ (2561) ที่กล่าวว่า การให้การสนับสนุนจากผู้บริหารสถานศึกษาเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ ซึ่ง
ได้แก่  การพัฒนาด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการจัดการเรียนรู้ กาจัดบรรยากาศสภาพ
แวดล้อมภายในสถานศึกษาที่เหมาะสมต่อครูและนักเรียน และสอดคล้องกับงานวิจัยของมะลิวรรณ 
อรรคเศรษฐัง และ สายตา บุญโฉม (2559) พบว่าบรรยากาศองค์การ ด้านการให้การสนับสนุน ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อาทิเช่น มีอุปกรณ์เทคโนโลยีต่าง ๆ อ านวยความสะดวก
แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ รวมถึงการท าระบบงานเพ่ือลดขั้นตอนการท างาน และมีการอบรมการใช้
ระบบต่าง ๆ ขององค์กรอยู่เสมอจึงส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานดียิ่งขึ้น รวมทั้งการจัดบรรยากาศ
ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณารายข้อยังพบว่า ผู้บริหารมีการชื่นชมยกย่องครู เกิดขึ้นมากที่สุด 
ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน เกิดขึ้นมากที่สุด และผู้บริหารพร้อมรับฟังและยอมรับ
ข้อเสนอแนะของครู เกิดข้ึนมากที่สุดตามล าดับ  
 และยังพบว่าการรับรู้ของครูเกี่ยวกับมิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (C) เกิดขึ้นมาก
ที่สุดเป็นล าดับที่ 2 และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ครูที่เป็นสมาชิกใหม่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน เกิดขึ้นมากที่สุด ครูมีความภูมิใจในโรงเรียนของตนเอง เกิดขึ้นมากที่สุด  และครูให้ความ
ช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน เกิดข้ึนมากที่สุด ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันระหว่าง
เพ่ือนครูถือว่าเป็นบรรยากาศที่ส าคัญและเอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครู ซึ่งสอดคล้องกับ Allen and 
Meyer, 1990, อ้างถึงใน พรทิพย์ ไชยฤกษ์ และขวัญกมล ดอนขวา, 2555) กล่าวว่า ความผูกพันด้าน
ความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความปรารถนา อย่างแรงกล้าของบุคลากรที่จะ
ท างานเพ่ือองค์กรอย่างต่อเนื่อง เป็นความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์ทางจิตใจที่บุคคลรู้สึกว่าเป็น
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ส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สึกว่าเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานของตนเองมีความสอดคล้องกับ
องค์กร ท าให้ยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีเจตคติที่ดีต่อองค์กร มีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร เพื่อที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย และ Wudarzewski (2019) กล่าวถึง ความสัมพันธ์
ของพนักงาน (Employee relations) คือ การยอมรับความขัดแย้งของบุคลากรและพนักงานใน
องค์กร รวมถึงการให้ความร่วมมือ ความอบอุ่นและการสนับสนุนของบุคลากรเพ่ือให้การด าเนินงาน
ขององค์กรมีประสิทธิภาพ ที่สอดคล้องกับ Hay Group (1995) ที่ระบุถึงความผูกพันของทีมงาน 
(Team Commitment) อธิบายความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความไว้วางใจของพนักงานที่มี
ต่อองค์กร รวมทั้งเต็มใจที่จะทุ่มเทในการท างาน  
 
 2.การศึกษาการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 จากผลการศึกษาความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 3 ด้าน 
ได้แก่ 1. การปฏิบัติหน้าที่ของครู 2. การจัดการเรียนรู้ และ 3. ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 
ตามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับ
มากที่สุด เพ่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการปฏิบัติหน้าที่ของครูมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  และในรายข้อ
ย่อย ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ผู้เรียน มีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ สาเหตุที่เป็นเช่นนี้
เพราะครูมีความตระหนักในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองตามหลักและนโยบายของต้นสังกัดก าหนด 
และมีการก ากับติดตามอย่างต่อเนื่องทั้งนี้มีความเชื่อมโยงเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ครู ดังที่ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2563, หน้า 19 - 20) ก าหนดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
ตามข้อบังคับของ คุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 ส าหรับผู้ประกอบวิชาชีพครู
ต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3 ด้าน คือ การปฏิบัติหน้าที่ครู การจัดการเรียนรู้ และความสัมพันธ์
กับผู้ปกครองและชุมชน ซึ่งประเด็นหลักๆ และแนวปฏิบัติหลักๆ ของครู คือ การปฏิบัติหน้าที่ครู 
หมายถึง ครูมีความมุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียน ด้วยจิตวิญญาณความเป็นครู ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มี
คุณธรรม จริยธรรม มีความเป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง  ส่งเสริมการเรียนรู้  เอาใจใส่ และยอมรับความ
แตกต่างของผู้เรียนแต่ละบุคคล สร้างแรงบันดาลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และผู้สร้างนวัตกรรม
พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง  สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน
อย่างสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ การจัดการเรียนรู้ หมายถึง ครูมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดการเรียนรู้ สื่อ การวัดและประเมินผล การเรียนรู้   บูรณา
การความรู้และศาสตร์การสอนในการวางแผนและจัดการเรียนรู้ ที่สามารถพัฒนาผู้เรียนให้มีปัญญารู้
คิด และมีความเป็นนักนวัตกร  ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพสามารถ 
รายงานผลการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้
ผู้เรียนมีความสุข ในการเรียนโดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้ เรียน วิจัย สร้างนวัตกรรม และ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์ ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง และความสัมพันธ์
กับผู้ปกครองและชุมชน หมายถึง ครูสร้างร่วมมือกับผู้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรียนให้มี
คุณลักษณะที่พึงประสงค์  สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชนเพ่ือสนับสนุนการ
เรียนรู้ ที่มีคุณภาพของผู้เรียน ศึกษาและเข้าถึงบริบทของชุมชน สามารถอยู่ร่วมกันบนพ้ืนฐาน ความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม พร้อมทั้งส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น   ในการวิจัยยัง
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พบว่า การพัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
สาเหตุที่เป็นเช่นนี้อาจจะเป็นเพราะการจัดกระบวนการเรียนรู้ เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ของผู้เรียนการจัดการศึกษาในปัจจุบันมีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการค้นคว้า
หาความรู้การเรียนรู้ผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศจะท าให้ผู้เรียนเกิดกระบวนการเรียนรู้ที่ทันสมัย
สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต การศึกษาจึงต้องมีความตื่นตัวและเตรียมพร้อม
กับการรับมือการจัดการเรียนรู้แห่งทักษะแห่งศตวรรษท่ี 21 ซึ่งหน่วยงานทางการศึกษาและหน่ยงาน
ที่เกี่ยวข้องจึงจ าเป็นที่จะต้องตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นของทักษะดังกล่าว (ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2560: 79) ซ่ึงสอดล้องกับ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2550: 11) 
ที่ระบุไว้ว่า สิ่งส าคัญท่ีสุดในการจัดการเรียนการสอนในศตวรรษที่ 21 คือ ครูผู้สอนควรมีทักษะส าคัญ 
ส าหรับจัดการเรียนการสอนในยุค 4.0 ที่น าเทคโนโลยีเป็นส่วนช่วยและเป็นสื่อในการเรียนรู้ของทั้ง
ผู้สอนและผู้เรียนในทุกระดับของการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ใน
หมวด 7 ครูคณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา มาตรา 52 ก าหนดให้กระทรวงศึกษาธิการส่งเสริม
ให้มีการพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ให้สถาบันที่พัฒนาครูคณาจารย์รวมทั้ง
บุคลากรทางการศึกษา มีความพร้อมและมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่ และการพัฒนา
บุคลากรประจ าอย่างต่อเนื่อง เมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาครบทุกด้าน มีทักษะ 
ความรู้ คุณธรรมจริยธรรม พร้อมที่จะจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพในการพัฒนาผู้ เรียนให้มี
ความสามารถเผชิญต่อสถานการณ์ต่าง ๆ สามารถแก้ปัญหาได้อย่างชาญฉลาดน าไปสู่ประสิทธิภาพ
ของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดีขึ้น  
 

3.การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร  
 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบบรรยากาศองค์กรกับปฏิบัติงานของครู โรงเรียน
สังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ ( Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) (r) โดยภาพรวมพบว่า เป็นบรรยากาศองค์กรแบบ
เปิด มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลางที่ .617 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกัน และเมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรแบบเปิดกับ
การปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในมิติพฤติกรรม
ผู้บริหารและครูที่เกี่ยวข้อง พบว่า บรรยากาศองค์กรแบบเปิด มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของ
ครู ในมิติพฤติกรรมผู้บริหารและครูที่สัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครู ดังนี้ มิติพฤติกรรมผู้บริหาร
ด้านการสนับสนุน (S) กับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์
โดยรวมในระดับปานกลาง (r = .609**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงล าดับได้ดังนี้ การ
ปฏิบัติหน้าที่ของครู (r = .598**) ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน (r = 596**) และการจัดการ
เรียนรู้ (r = .534**) ตามล าดับ เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ การเป็นครูมีหน้าที่ส าคัญคือการ
จัดการเรียนรู้ที่เหมาะสมและสามารถจัดการเรียนรู้ที่ดีที่สุดให้แก่นักเรียนเพื่อให้นักเรียนเป็นบุคคลที่มี
คุณภาพที่ส าคัญและดีส าหรับการด าเนินชีวิตทั้งแก่ตนเองและประเทศชาติ ซึ่งสอดคล้องกั บ 
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2563, หน้า 19 - 20) ครูมีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
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การจัดการเรียนรู้ สื่อ การวัดและประเมินผล การเรียนรู้  บูรณาการความรู้และศาสตร์การสอนในการ
วางแผนและจัดการเรียนรู้ ที่สามารถพัฒนาผู้เรียนให้มีปัญญารู้คิด และมีความเป็นนักนวัตกร  ดูแล 
ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพสามารถ รายงานผลการพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้ผู้เรียนมีความสุข ในการเรียน
โดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิด
ประโยชน์ ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง และยังสอดคล้องกับ Langrehr (1996) กล่าวว่า 
การจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 มีพัฒนาการด้านการจัดการเรียนการสอนที่มีความก้าวหน้าไป
รวดเร็วมาก ซึ่งผู้สอนควรมีทักษะในการปรับเปลี่ยนการจัดการเรียนรู้ตามกระแสของการเปลี่ยนแปลง
นี้ ผู้สอนควรมีความสามารถในการออกแบบการสอน ซึ่งประกอบด้วย วิธีสอน วิธีวัดผลการใช้สื่อการ
เรียนให้เหมาะสมกับผู้เรียน เป็นการส่งเสริมให้ผู้เรียนมีโอกาสได้ใช้วิธีการเรียนรู้ที่พัฒนา จัดเนื้อหาที่
สัมพันธ์กับชีวิตจริงของผู้เรียนและสร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้มีปฏิสัมพันธ์เพ่ือการเรียนรู้ให้มากท่ีสุด 
 บรรยากาศองค์กรแบบเปิดที่มีความสัมพันธ์ระหว่างมิติพฤติกรรมความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู 
(C) กับการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r 
= .540**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงล าดับได้ดังนี้ ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและ
ชุมชน (r = .562**) การปฏิบัติหน้าที่ของครู (r = .539**) ซึ่งผลการวิจัยที่มิติพฤติกรรมความเป็น
เพ่ือนร่วมงานครู น าไปสู่บรรยากาศองค์กรแบบเปิดและสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ Brown & Moberg (2014) ที่กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นเครื่องมือที่
ช่วยก าหนดรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองค์การ ทัศนคติที่ดีและความพึงพอใจที่จะอยู่กับ
องค์การต่อไปของสมาชิกในองค์การ ดังนั้น บรรยากาศองค์การจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการบริหารงาน
ขององค์การ เป็นเครื่องมือที่ส าคัญของผู้บริหารใช้เพ่ือก าหนดรูปแบบของบรรยากาศองค์การที่จะ
สามารถตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการของพนักงานได้อย่างเหมาะสม และบรรยากาศ
องค์การยังเป็นตัวแปรมี อิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การด้วย 
เช่นเดียวกับท่ี Halpin and Croft (1963) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรแบบเปิด (เป็นบรรยากาศที่เอื้อ
ในการปฏิบัติงานที่ผู้ปฏิบัติมีขวัญก าลังใจสูง ครูร่วมมือท างานอย่างดี ครูมีความพึงพอใจในการท างาน 
ผู้บริหารอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ครูมีความสนิทสนมกลมเกลียวกันในระดับ
ปานกลาง มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกของโรงเรียน ผู้บริหารมีบุคลิกภาพเหมาะสม ช่วยเหลือ
เกื้อกูลครูเป็นอย่างดี ครูกับผู้บริหารมีความสนิทสนมกันมาก กฎระเบียบต่างๆ สามารถยืดหยุ่นได้
ตามความเหมาะสม ผู้บริหารไม่เน้นงานมากนัก แต่ใช้วิธีสร้างภาวะผู้น าให้เกิดข้ึนในทีมงาน 
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5.4 ข้อเสนอแนะ 
 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  
 1.จากผลการศึกษาที่พบว่าแบบบรรยากาศองค์กรเป็นแบบเปิดของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ที่เก่ียวข้องกับการรับรู้ถึงมิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการสนับสนุน (S)  มิติพฤติกรรม
ความเป็นเพ่ือนร่วมงานครู (C) และมิติพฤติกรรมความใกล้ชิดสนิทสนมของครู (Int) เป็นพฤติกรรมที่
ครูในรงเรียนรับรู้ว่าเกิดขึ้นมากที่สุด  และเมื่อศึกษาในเชิงลึกของมิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการ
สนับสนุน  พบว่าสิ่งที่ครูผู้ปฏิบัติต้องการให้ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมมาก 3 ล าดับคือ ผู้บริหารมีการ
ชื่นชมยกย่องครู ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน และผู้บริหารพร้อมรับฟังและยอมรับ
ข้อเสนอแนะของครู ในการน าข้อมูลที่พบจากการศึกษานี้ ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะบุคคลส าคัญ
ในการสร้างบรรยากาศองค์กรแบบเปิด ควรจะต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ครูได้รับรู้ ผ่านการชื่นชมยก
ย่อง ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาคเท่าเทียมและยุติธรรม รวมทั้งการเปิดโอกาสให้ทุกคนมี
ส่วนร่วมในการเสนอแนะข้อมูล ส่งเสริมการท างานเป็นทีม สร้างความรักความสัมพันธ์ในทีมงาน
ร่วมกัน อันจะน าไปสู่การพัฒนาสถานศึกษาด้วยบรรยากาศองค์กรที่ดีต่อไป 
 2. จากผลการศึกษาที่พบว่าการปฏิบัติงานของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุดทุกด้าน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการปฏิบัติหน้าที่ของครูมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
และในรายข้อย่อย ได้แก่ ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ผู้เรียน มีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ 
ซึ่งข้อมูลที่พบ ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้การส่งเสริมและสนับสนุนครู โดยเฉพาะการสร้างแรงจูงใจ
เพ่ือเป็นขวัญและก าลังที่ดีให้กับครู เพ่ือให้การปฏิบัติงานของครูมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เช่น การ
พัฒนาครูด้านการเรียนรู้ใหม่ๆ การพัฒนาครูสู่การเป็นครูมืออาชีพ และการพัฒนาทักษะใหม่ๆที่จะ
ช่วยครูในการพัฒนาการเรียนการสอน ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการจัดการเรียนรู้ต่อนักเรียนได้เป็นอย่าง
ดี และยังพบว่า การพัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีนโยบายหรือแนวทางในการส่งเสริมการพัฒนาตนเองของครูที่
เหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของครู และทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน
โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัล พร้อมทั้งจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสม และ
เพียงพอต่อการพัฒนาตนเองของครูในแต่ละสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง  
 3.จากผลการศึกษาที่พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรแบบเปิดกับการ
ปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์ในภาพรวมระดับปานกลาง และ
พบว่ามิติพฤติกรรมผู้บริหารและครูที่สัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครู และมิติพฤติกรรมความเป็น
เพ่ือนร่วมงานครูกับการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์โดยรวมในระดับปานกลาง ซึ่งในการสร้าง
บรรยากาศองค์กรแบบเปิด เป็นความร่วมมือกันทั้ งผู้บริหารและครู หากสถานศึกษาสามารถมี
บรรยากาศองค์กรแบบเปิด ที่ผู้บริหารจะแสดงพฤติกรรมการสนับสนุน เช่น การชื่นชมยกย่องครู การ
ปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน และผู้บริหารพร้อมรับฟังและยอมรับข้อเสนอแนะของครู   
รวมทั้งการแสดงพฤติกรรมของครูในสถานศึกษา เช่น ครูที่เป็นสมาชิกใหม่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน ครูมีความภูมิใจในโรงเรียนของตนเอง และครูให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
พฤติกรรมเหล่านี้มีความส าคัญและมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ดังนั้น 
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ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมครุและบุคลากรในสถานศึกษา ในการแสดงพฤติกรรมเชิงบวกที่จะ
ส่งผลต่อการสร้างบรรยากาศองค์กรแบบเปิดและการปฏิบัติงานของครูให้เป็นที่รับรู้ เพ่ือน าไปสู่แนว
ทางการปฏิบัติร่วมกันของทุกคนในสถานศึกษาต่อไป  
 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบบรรยากาศองค์กรกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู  
 2. ศึกษารูปแบบบรรยากาศองค์กรที่จะส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
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แบบสอบถำมเพื่อกำรวิจัย 
เรื่อง บรรยำกำศองค์กรที่ส่งผลต่อกำรปฏิบัติงำนของครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร 

*********************************************************** 
ค ำชี้แจง 
 กำรวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำบรรยำกำศองค์กรที่ส่งผลต่อกำรปฏิบัติงำนของครู
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร แบบสอบถำมฉบับนี้ส ำหรับครูที่ปฏิบัติงำนสถำนศึกษำ สังกัดกรุงเทพ
มหำนค แบบสอบถำมมี 4 ตอน ประกอบด้วย  

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม ได้แก่  อำยุ ระดับกำรศึกษำ ประสบกำรณ์กำร
ท ำงำน ขนำดสถำนศึกษำ 

ตอนที่ 2 กำรรับรู้ของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้บริหำรและครู ใน 6 มิติเพ่ือศึกษำมิติ
บรรยำกำศองค์กรของโรงเรียนสังกัดส ำนักกำรศึกษำกรุงเทพมหำนคร  

ตอนที่  3 ควำมคิดเห็นต่อกำรปฏิบัติ งำนของครู  โรง เรียนสั งกัดส ำนักกำรศึกษำ
กรุงเทพมหำนคร  

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะต่อบรรยำกำศองค์กรที่ส่งผลต่อกำรปฏิบัติงำนของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหำนคร 

ขอควำมกรุณำจำกท่ำนในกำรตอบแบบสอบถำมตำมสภำพที่เป็นจริงอย่ำงครบถ้วน เพ่ือประ
โยชน์ในกำรรวบรวมข้อมูลที่สมบูรณ์ของกำรด ำเนินกำรวิจัย ทั้งนี้ค ำตอบของท่ำนจะถูกเก็บเป็น
ควำมลับจะไม่ส่งผลต่อท่ำนและโรงเรียนที่สังกัด  โดยระดับกำรประเมินบรรยำกำศองค์กรที่ส่งผลต่อ
กำรปฏิบัติงำนของครูในโรงเรียนที่เกิดข้ึนในโรงเรียนจะประเมินในภำพรวมของทุกสถำนศึกษำ 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่ำงยิ่งว่ำจะได้รับควำมร่วมมือจำกท่ำนด้วยดีในกำรตอบแบบสอบถำม และ
ผลกำรวิจัยสำมำรถน ำไปใช้ในกำรวำงแผน เพ่ือกำรสร้ำงบรรยำกำศองค์กำรที่พึงประสงค์ และส่งผล
ต่อกำรปฏิบัติงำนของครู รวมทั้งสำมำรถน ำไปสู่กำรพัฒนำปรับปรุงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบรรยำกำศ
องค์กำรที่ผู้บริหำรและครู จะได้ร่วมกันพัฒนำสถำนศึกษำและกำรปฏิบัติงำนให้บรรลุตำมเป้ำหมำย
ต่อไป 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  
ค ำชี้แจง โปรดท ำเครื่องหมำย  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลทั่วไปของท่ำน 

1. อำยุ    
 1) อำยุระหว่ำง 21 – 30 ปี 
 2) อำยุระหว่ำง 31 – 40 ปี 
 3) อำยุระหว่ำง 41 – 50 ปี 
 4) อำยุตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป 

2. ระดับกำรศึกษำ 
 1) ปริญญำตรี 
 2) ปริญญำโท 
 3) ปริญญำเอก 
 4) อ่ืนๆ โปรดระบุ................................................ 

3. ประสบกำรณ์กำรท ำงำน 
 1) ไม่เกิน 5 ปี 
 2) ระหว่ำง 5 – 10 ปี 
 3) ระหว่ำง 11 – 15 ปี 
 4) ระหว่ำง 16 – 20 ปี 
 5) ตั้งแต่ 20 ปี ขึ้นไป 

4. ขนำดสถำนศึกษำที่ท่ำนสังกัด 
 1) ขนำดเล็ก 
 2) ขนำดกลำง 
 3) ขนำดใหญ่ 
 4) อ่ืนๆ โปรดระบุ.......................................... 

 
ตอนที่ 2 กำรรับรู้ของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้บริหำรและครูใน 6 มิติ   
ค ำชี้แจง 

ข้อค ำถำมต่อไปนี้เป็นข้อค ำถำมเกี่ยวกับสภำพพฤติกรรมของผู้บริหำรและครูที่เกิดขึ้นใน
โรงเรียนของท่ำน โปรดระบุระดับพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในสถำนศึกษำของท่ำน โดยมีเกณฑ์กำรให้ค่ำ
คะแนน ดังนี้ 

 ค่ำคะแนน 1 หมำยถึง  เกิดข้ึนน้อยมำกหรือไม่เคย 
 ค่ำคะแนน 2 หมำยถึง  เกิดข้ึนเป็นครั้งครำว 
 ค่ำคะแนน 3 หมำยถึง  เกิดข้ึนค่อนข้ำงมำก 
 ค่ำคะแนน 4 หมำยถึง  เกิดข้ึนมำกท่ีสุด 
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หมำยเหตุ-แบบสอบถำมนี้ตอนที่ 2 นี้ ผู้วิจัยได้แปลเป็นภำษำไทยและปรับข้อควำมให้สอดคล้องกับบริบท
ของสถำนศึกษำของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหำนคร  เพ่ือให้ครูได้ประเมินพฤติกรรมของผู้บริหำรและครูใน 
6 มิติจำกแบบสอบถำม OCDQ-RE (The Organizational Climate Description for Elementary 
Schools) จ ำนวน 42 ข้อ และน ำค่ำคะแนนกำรประเมินที่ได้มำจัดกลุ่มแบบบรรยำกำศองค์กำร ตำม
แนวคิดของ Wayne K. Hoy 

ข้อ พฤติกรรม 
ระดับกำรเกิดขึ้น 

(1) (2) (3) (4) 
1 ครูประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนด้วยควำมกระตือรือร้น 

มีพลัง และพึงพอใจ 
    

2 ครูมีเพ่ือนสนิทที่เป็นครูในโรงเรียนเดียวกัน     

3 กำรประชุมของหน่วยงำนหรือแผนกไม่มีประโยชน์     
4 ผู้บริหำรมีควำมพยำยำมท่ีจะช่วยแก้ไขปัญหำของครูอย่ำง

เต็มที่ 
    

5 ผู้บริหำรจะเป็นผู้ออกฎระเบียบอย่ำงเข้มงวดแบบกฎเหล็ก     
6 ครูจะกลับบ้ำนกันทันที่โรงเรียนเลิก     
7 ครูยินดีเชิญเพ่ือนครูมำเยี่ยมที่บ้ำน     
8 ครูส่วนน้อยมักจะเป็นปฏิปักษ์กับครูส่วนใหญ่     
9 ผู้บริหำรจะใช้วิธีกำรติเพ่ือก่อ วิจำรณ์ในเชิงสร้ำงสรรค์     
10 ผู้บริหำรจะตรวจสอบใบเซ็นชื่อของครูก่อนท ำงำนในทุกเช้ำ     
11 งำนประจ ำส่งผลกระทบต่อกำรเรียนกำรสอนของครู     
12 ครูส่วนใหญ่ยอมรับข้อผิดพลำดของเพ่ือนครูได้     
13 ครูจะรับรู้ข้อมูลพ้ืนฐำนทำงครอบครัวของเพ่ือนครู     
14 ครูจะร่วมตัวกันกดดันกลุ่มครูที่ไม่เป็นไปตำมข้อก ำหนดของ

โรงเรียน 
    

15 ผู้บริหำรจะอธิบำยเหตุผลในกำรวิพำกษ์วิจำรณ์ให้ครูทรำบ     
16 ผู้บริหำรพร้อมรับฟังและยอมรับข้อเสนอแนะของครู     
17 ผู้บริหำรก ำหนดตำรำงปฏิบัติงำนให้ครู     
18 ครูต้องท ำงำนตำมข้อก ำหนดของคณะกรรมกำรโรงเรียน     
19 ครูให้ควำมช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน     
20 ครูมีควำมสนุกสนำนในกำรเข้ำสังคมในช่วงเวลำงำน     
21 ครูมักพูดไม่ตรงประเด็นในกำรประชุมของโรงเรียน     
22 ผู้บริหำรเอำใจใส่ดูแลสวัสดิภำพส่วนบุคคลของครู     
23 ผู้บริหำรปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่ำงเท่ำเทียมกัน     
24 ผู้บริหำรจะช่วยแก้ไขข้อบกพร่องของครู     
25 เอกสำรกำรบริหำรเป็นภำระงำนที่หนักของครูอย่ำงมำก     
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ข้อ พฤติกรรม 
ระดับกำรเกิดขึ้น 

(1) (2) (3) (4) 
26 ครูมีควำมภูมิใจในโรงเรียนของตนเอง     
27 ครูมีกำรเลี้ยงสังสรรค์ซึ่งกันและกัน     
28 ผู้บริหำรมีกำรชื่นชมยกย่องครู     
29 ผู้บริหำรเป็นบุคคลเข้ำใจง่ำย     
30 ผู้บริหำรตรวจสอบกำรสอนในห้องเรียนของครูอย่ำงใกล้ชิด     
31 เจ้ำหน้ำที่ธุรกำรช่วยลดภำระงำนของครู     
32 ครูที่เป็นสมำชิกใหม่ได้รับกำรยอมรับจำกเพ่ือนร่วมงำน     
33 ครูมีกิจกรรมสังสรรค์ร่วมกันเป็นประจ ำ     
34 ผู้บริหำรดูแลกำรปฏิบัติงำนของครูอย่ำงใกล้ชิด     
35 ผู้บริหำรตรวจสอบแผนกำรสอนของครู     
36 ครูได้รับมอบหมำยให้มีภำระงำนที่มำกเกินไป     
37 ครูจะมีกิจกรรมสังสรรค์ร่วมกันเฉพำะกลุ่มเล็กๆของตน

เท่ำนั้น 
    

38 ครูให้กำรสนับสนุนทำงสังคมกับเพ่ือนครูด้วยกัน     
39 ผู้บริหำรแสดงออกแบบเผด็จกำร     
40 ครูเคำรพและยอมรับควำมสำมำรถในกำรท ำงำนของเพื่อน

คร ู
    

41 ผู้บริหำรมีกำรตรวจสอบกำรปฏิบัติงำนของครู     
42 ผู้บริหำรแสดงควำมชื่นชมต่อครูที่ปฏิบัติงำนอย่ำงเต็มที่     

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นต่อกำรปฏิบัติงำนของครู   
ค ำชี้แจง 

ข้อค ำถำมต่อไปนี้เป็นข้อค ำถำมเกี่ยวกับควำมคิดเห็นต่อกำรปฏิบัติงำนของท่ำน ใน 3 ด้ำน 
ได้แก่ 1.กำรปฏิบัติหน้ำที่ของครู 2.กำรจัดกำรเรียนรู้ และ3.ควำมสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน  
โปรดระบุระดับกำรปฏิบัติของท่ำนในสถำนศึกษำ โดยมีเกณฑ์กำรให้ค่ำคะแนน ดังนี้ 

 ค่ำคะแนน 5 หมำยถึง  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับ มำกที่สุด 
 ค่ำคะแนน 4 หมำยถึง  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับ มำก 
 ค่ำคะแนน 3 หมำยถึง  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับ ปำนกลำง 
 ค่ำคะแนน 2 หมำยถึง  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อย 
 ค่ำคะแนน 1 หมำยถึง  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
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ข้อ รำยกำร 
ระดับกำรปฏิบัติ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1.กำรปฏิบัติหน้ำที่ครู 
         ครูมีควำมมุ่งมั่นพัฒนำผู้เรียน ด้วยจิตวิญญำณควำมเป็นครู ประพฤติตนเป็นแบบอย่ำงที่ดี 
มีคุณธรรม จริยธรรม มีควำมเป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง  ส่งเสริมกำรเรียนรู้ เอำใจใส่ และยอมรับควำม
แตกต่ำงของผู้เรียนแต่ละบุคคล สร้ำงแรงบันดำลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และผู้สร้ำงนวัตกรรม 
พัฒนำตนเองให้มีควำมรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อกำรเปลี่ยนแปลง  สำมำรถปฏิบัติงำนร่วมกับผู้อ่ืน
อย่ำงสร้ำงสรรค์และมีส่วนร่วมในกิจกรรมกำรพัฒนำวิชำชีพ 
1 มีควำมมุ่งมั่นในกำรพัฒนำนักเรียน ด้วยจิต

วิญญำณควำมเป็นครู 
     

2 ประพฤติตนเป็นแบบอย่ำงที่ดีให้แก่นักเรียน      
3 มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง      
4 ส่งเสริมกำรเรียนรู้ เอำใจใส่ผู้เรียน      
5. ยอมรับควำมแตกต่ำงของผู้เรียนแต่ละบุคคล      
6 สร้ำงแรงบันดำลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และ

ผู้สร้ำงนวัตกรรม 
     

7 พัฒนำตนเองให้มีควำมรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อ
กำรเปลี่ยนแปลง 

     

8 สำมำรถปฏิบัติงำนร่วมกับผู้อ่ืนอย่ำงสร้ำงสรรค์      
9 มีส่วนร่วมในกิจกรรมกำรพัฒนำวิชำชีพ      

กำรจัดกำรเรียนรู ้
         ครูมีส่วนร่วมในกำรพัฒนำหลักสูตรสถำนศึกษำ กำรจัดกำรเรียนรู้  สื่อ กำรวัดและ
ประเมินผล กำรเรียนรู้  บูรณำกำรควำมรู้และศำสตร์กำรสอนในกำรวำงแผนและจัดกำรเรียนรู้ที่
พัฒนำผู้เรียนให้มีปัญญำรู้คิด มีควำมเป็นนักนวัตกร  ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนำผู้เรียนเป็น
รำยบุคคลตำมศักยภำพสำมำรถ รำยงำนผลกำรพัฒนำคุณภำพผู้เรียนได้อย่ำงเป็นระบบ  จัด
กิจกรรมและสร้ำงบรรยำกำศกำรเรียนรู้ ให้ผู้เรียนมีควำมสุขในกำรเรียนโดยตระหนักถึงสุขภำวะ
ของผู้เรียน วิจัย สร้ำงนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์ ต่อกำรเรียนรู้
ของผู้เรียนอย่ำงต่อเนื่อง  
1 มีส่วนร่วมในกำรพัฒนำหลักสูตรสถำนศึกษำ       
2 มีส่วนร่วมในกำรจัดกำรเรียนรู้ สื่อ กำรวัดและ

ประเมินผล กำรเรียนรู้ 
     

3 บูรณำกำรควำมรู้และศำสตร์กำรสอนในกำร
วำงแผนและจัดกำรเรียนรู้ที่พัฒนำผู้เรียนให้มี
ปัญญำรู้คิด มีควำมเป็นนักนวัตกร 
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ข้อ รำยกำร 
ระดับกำรปฏิบัติ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
4 ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนำผู้เรียนเป็นรำยบุคคล

ตำมศักยภำพสำมำรถ 
     

5 รำยงำนผลกำรพัฒนำคุณภำพผู้เรียนได้อย่ำงเป็น
ระบบ 

     

6 จัดกิจกรรมและสร้ำงบรรยำกำศกำรเรียนรู้ให้
ผู้เรียนมีควำมสุขในกำรเรียนโดยตระหนักถึงสุข
ภำวะของผู้เรียน 

     

7 วิจัย สร้ำงนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลให้เกิดประโยชน์ ต่อกำรเรียนรู้ของผู้เรียน
อย่ำงต่อเนื่อง 

     

ควำมสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 
         ครูสร้ำงร่วมมือกับผู้ปกครองในกำรพัฒนำและแก้ปัญหำผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์  สร้ำงเครือข่ำยควำมร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชนเพ่ือสนับสนุนกำรเรียนรู้ ที่มีคุณภำพ
ของผู้เรียน ศึกษำและเข้ำถึงบริบทของชุมชน สำมำรถอยู่ร่วมกันบนพ้ืนฐำน ควำมแตกต่ำงทำ ง
วัฒนธรรม ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญำท้องถิ่น  
1 สร้ำงร่วมมือกับผู้ปกครองในกำรพัฒนำและ

แก้ปัญหำผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
     

2 สร้ำงเครือข่ำยควำมร่วมมือกับผู้ปกครองและ
ชุมชนเพ่ือสนับสนุนกำรเรียนรู้ ที่มีคุณภำพของ
ผู้เรียน 

     

3 ศึกษำและเข้ำถึงบริบทของชุมชน สำมำรถอยู่
ร่วมกันบนพื้นฐำน ควำมแตกต่ำงทำงวัฒนธรรม 

     

4 ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญำท้องถิ่น      
 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะต่อบรรยำกำศองค์กรที่ส่งผลต่อกำรปฏิบัติงำนของครูในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหำนคร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ง 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

(Item Objective Congruence: IOC) 
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ข้อ พฤติกรรม 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

(1) (2) (3) 
1 ครูประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนด้วยควำมกระตือรือร้น มีพลัง 

และพึงพอใจ 
+1 +1 +1 

2 ครูมีเพ่ือนสนิทที่เป็นครูในโรงเรียนเดียวกัน +1 +1 +1 

3 กำรประชุมของหน่วยงำนหรือแผนกไม่มีประโยชน์ +1 +1 +1 
4 ผู้บริหำรมีควำมพยำยำมท่ีจะช่วยแก้ไขปัญหำของครูอย่ำงเต็มที่ +1 +1 +1 
5 ผู้บริหำรจะเป็นผู้ออกฎระเบียบอย่ำงเข้มงวดแบบกฎเหล็ก +1 +1 +1 
6 ครูจะกลับบ้ำนกันทันที่โรงเรียนเลิก +1 +1 +1 
7 ครูยินดีเชิญเพ่ือนครูมำเยี่ยมที่บ้ำน +1 +1 +1 
8 ครูส่วนน้อยมักจะเป็นปฏิปักษ์กับครูส่วนใหญ่ +1 +1 +1 
9 ผู้บริหำรจะใช้วิธีกำรติเพ่ือก่อ วิจำรณ์ในเชิงสร้ำงสรรค์ +1 +1 +1 
10 ผู้บริหำรจะตรวจสอบใบเซ็นชื่อของครูก่อนท ำงำนในทุกเช้ำ +1 +1 +1 
11 งำนประจ ำส่งผลกระทบต่อกำรเรียนกำรสอนของครู +1 +1 +1 
12 ครูส่วนใหญ่ยอมรับข้อผิดพลำดของเพ่ือนครูได้ +1 +1 +1 
13 ครูจะรับรู้ข้อมูลพ้ืนฐำนทำงครอบครัวของเพ่ือนครู +1 +1 +1 
14 ครูจะร่วมตัวกันกดดันกลุ่มครูที่ไม่เป็นไปตำมข้อก ำหนดของ

โรงเรียน 
+1 +1 +1 

15 ผู้บริหำรจะอธิบำยเหตุผลในกำรวิพำกษ์วิจำรณ์ให้ครูทรำบ +1 +1 +1 
16 ผู้บริหำรพร้อมรับฟังและยอมรับข้อเสนอแนะของครู +1 +1 +1 
17 ผู้บริหำรก ำหนดตำรำงปฏิบัติงำนให้ครู +1 +1 +1 
18 ครูต้องท ำงำนตำมข้อก ำหนดของคณะกรรมกำรโรงเรียน +1 +1 +1 
19 ครูให้ควำมช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน +1 +1 +1 
20 ครูมีควำมสนุกสนำนในกำรเข้ำสังคมในช่วงเวลำงำน +1 +1 +1 
21 ครูมักพูดไม่ตรงประเด็นในกำรประชุมของโรงเรียน +1 +1 +1 
22 ผู้บริหำรเอำใจใส่ดูแลสวัสดิภำพส่วนบุคคลของครู +1 +1 +1 
23 ผู้บริหำรปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่ำงเท่ำเทียมกัน +1 +1 +1 
24 ผู้บริหำรจะช่วยแก้ไขข้อบกพร่องของครู +1 +1 +1 
25 เอกสำรกำรบริหำรเป็นภำระงำนที่หนักของครูอย่ำงมำก +1 +1 +1 
26 ครูมีควำมภูมิใจในโรงเรียนของตนเอง +1 +1 +1 
27 ครูมีกำรเลี้ยงสังสรรค์ซึ่งกันและกัน +1 +1 +1 
28 ผู้บริหำรมีกำรชื่นชมยกย่องครู +1 +1 +1 
29 ผู้บริหำรเป็นบุคคลเข้ำใจง่ำย +1 +1 +1 
30 ผู้บริหำรตรวจสอบกำรสอนในห้องเรียนของครูอย่ำงใกล้ชิด +1 +1 +1 
31 เจ้ำหน้ำที่ธุรกำรช่วยลดภำระงำนของครู +1 +1 +1 
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ข้อ พฤติกรรม 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

(1) (2) (3) 
32 ครูที่เป็นสมำชิกใหม่ได้รับกำรยอมรับจำกเพ่ือนร่วมงำน +1 +1 +1 
33 ครูมีกิจกรรมสังสรรค์ร่วมกันเป็นประจ ำ +1 +1 +1 
34 ผู้บริหำรดูแลกำรปฏิบัติงำนของครูอย่ำงใกล้ชิด +1 +1 +1 
35 ผู้บริหำรตรวจสอบแผนกำรสอนของครู +1 +1 +1 
36 ครูได้รับมอบหมำยให้มีภำระงำนที่มำกเกินไป +1 +1 +1 
37 ครูจะมีกิจกรรมสังสรรค์ร่วมกันเฉพำะกลุ่มเล็กๆของตนเท่ำนั้น +1 +1 +1 
38 ครูให้กำรสนับสนุนทำงสังคมกับเพ่ือนครูด้วยกัน +1 +1 +1 
39 ผู้บริหำรแสดงออกแบบเผด็จกำร +1 +1 +1 
40 ครูเคำรพและยอมรับควำมสำมำรถในกำรท ำงำนของเพื่อนครู +1 +1 +1 
41 ผู้บริหำรมีกำรตรวจสอบกำรปฏิบัติงำนของครู +1 +1 +1 
42 ผู้บริหำรแสดงควำมชื่นชมต่อครูที่ปฏิบัติงำนอย่ำงเต็มที่ +1 +1 +1 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นต่อกำรปฏิบัติงำนของครู   
ค ำชี้แจง 

ข้อค ำถำมต่อไปนี้เป็นข้อค ำถำมเกี่ยวกับควำมคิดเห็นต่อกำรปฏิบัติงำนของท่ำน ใน 3 ด้ำน 
ได้แก่ 1.กำรปฏิบัติหน้ำที่ของครู 2.กำรจัดกำรเรียนรู้ และ3.ควำมสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน  
โปรดระบุระดับกำรปฏิบัติของท่ำนในสถำนศึกษำ โดยมีเกณฑ์กำรให้ค่ำคะแนน ดังนี้ 

 ค่ำคะแนน 5 หมำยถึง  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับ มำกที่สุด 
 ค่ำคะแนน 4 หมำยถึง  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับ มำก 
 ค่ำคะแนน 3 หมำยถึง  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับ ปำนกลำง 
 ค่ำคะแนน 2 หมำยถึง  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อย 
 ค่ำคะแนน 1 หมำยถึง  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

ข้อ รำยกำร 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

(1) (2) (3) 
1 มีควำมมุ่งมั่นในกำรพัฒนำนักเรียน ด้วยจิตวิญญำณควำมเป็นครู +1 +1 +1 
2 ประพฤติตนเป็นแบบอย่ำงที่ดีให้แก่นักเรียน +1 +1 +1 
3 มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง +1 +1 +1 
4 ส่งเสริมกำรเรียนรู้ เอำใจใส่ผู้เรียน +1 +1 +1 
5. ยอมรับควำมแตกต่ำงของผู้เรียนแต่ละบุคคล +1 +1 +1 
6 สร้ำงแรงบันดำลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และผู้สร้ำงนวัตกรรม +1 +1 +1 
7 พัฒนำตนเองให้มีควำมรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อกำร

เปลี่ยนแปลง 
+1 +1 +1 

8 สำมำรถปฏิบัติงำนร่วมกับผู้อ่ืนอย่ำงสร้ำงสรรค์ +1 +1 +1 
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ข้อ รำยกำร 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

(1) (2) (3) 
9 มีส่วนร่วมในกิจกรรมกำรพัฒนำวิชำชีพ +1 +1 +1 
1 มีส่วนร่วมในกำรพัฒนำหลักสูตรสถำนศึกษำ  +1 +1 +1 
2 มีส่วนร่วมในกำรจัดกำรเรียนรู้ สื่อ กำรวัดและประเมินผล กำร

เรียนรู้ 
+1 +1 +1 

3 บูรณำกำรควำมรู้และศำสตร์กำรสอนในกำรวำงแผนและจัดกำร
เรียนรู้ที่พัฒนำผู้เรียนให้มีปัญญำรู้คิด มีควำมเป็นนักนวัตกร 

+1 +1 +1 

4 ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนำผู้เรียนเป็นรำยบุคคลตำมศักยภำพ
สำมำรถ 

+1 +1 +1 

5 รำยงำนผลกำรพัฒนำคุณภำพผู้เรียนได้อย่ำงเป็นระบบ +1 +1 +1 
6 จัดกิจกรรมและสร้ำงบรรยำกำศกำรเรียนรู้ให้ผู้เรียนมีควำมสุขใน

กำรเรียนโดยตระหนักถึงสุขภำวะของผู้เรียน 
+1 +1 +1 

7 วิจัย สร้ำงนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิด
ประโยชน์ ต่อกำรเรียนรู้ของผู้เรียนอย่ำงต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 

1 สร้ำงร่วมมือกับผู้ปกครองในกำรพัฒนำและแก้ปัญหำผู้เรียนให้มี
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

+1 +1 +1 

2 สร้ำงเครือข่ำยควำมร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชนเพ่ือสนับสนุน
กำรเรียนรู้ ที่มีคุณภำพของผู้เรียน 

+1 +1 +1 

3 ศึกษำและเข้ำถึงบริบทของชุมชน สำมำรถอยู่ร่วมกันบนพ้ืนฐำน 
ควำมแตกต่ำงทำงวัฒนธรรม 

+1 +1 +1 

4 ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญำท้องถิ่น +1 +1 +1 
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การหาค่าความเชื่อมั่น Reliability Statistics 
 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.962 62 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

1. ครูประสบความส าเรจ็ในการท างานด้วย

ความกระตือรอืรน้ มีพลงั และพึงพอใจ 
3.33 .844 30 

2. ครูมีเพือ่นสนิทที่เป็นครูในโรงเรียนเดยีวกนั 3.47 .776 30 

3. การประชุมของหนว่ยงานหรือแผนกไม่มี

ประโยชน ์
1.77 1.165 30 

4. ผู้บริหารมีความพยายามที่จะช่วยแก้ไขปัญหา

ของครอูย่างเต็มที ่
3.50 .682 30 

5. ผู้บริหารจะเป็นผู้ออกฎระเบียบอย่างเข้มงวด

แบบกฎเหล็ก 
1.90 1.094 30 

6.  ครูจะกลับบ้านกันทันทีโ่รงเรียนเลิก 1.87 .937 30 

7.  ครูยินดีเชิญเพื่อนครมูาเยี่ยมที่บ้าน 2.43 .774 30 

8.  ครูส่วนนอ้ยมกัจะเป็นปฏิปักษ์กบัครูสว่น

ใหญ ่
1.33 .711 30 

9.  ผู้บริหารจะใช้วิธีการติเพื่อก่อ วิจารณ์ในเชิง

สร้างสรรค ์
3.27 .907 30 

10. ผู้บริหารจะตรวจสอบใบเซน็ช่ือของครู

ก่อนท างานในทกุเช้า 
3.37 .999 30 

11. งานประจ าส่งผลกระทบต่อการเรียนการ

สอนของคร ู
1.97 1.129 30 

12. ครูส่วนใหญ่ยอมรับขอ้ผิดพลาดของเพื่อน

ครูได ้
2.87 .629 30 
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13. ครูจะรับรู้ข้อมูลพืน้ฐานทางครอบครัวของ

เพื่อนคร ู
2.37 .850 30 

14. ครูจะร่วมตวักันกดดันกลุ่มครูที่ไม่เปน็ไป

ตามข้อก าหนดของโรงเรียน 
1.27 .640 30 

15. ผู้บริหารจะอธิบายเหตุผลในการ

วิพากษ์วิจารณ์ให้ครูทราบ 
3.33 .884 30 

16. ผู้บริหารพร้อมรับฟงัและยอมรบั

ข้อเสนอแนะของคร ู
3.50 .820 30 

17. ผู้บริหารก าหนดตารางปฏิบัติงานใหค้ร ู 3.57 .817 30 

18. ครูต้องท างานตามข้อก าหนดของ

คณะกรรมการโรงเรียน 
2.83 .791 30 

19. ครูให้ความช่วยเหลอืและสนบัสนนุซึ่งกนั

และกัน 
3.67 .547 30 

20. ครูมีความสนุกสนานในการเข้าสังคมใน

ช่วงเวลางาน 
3.37 .809 30 

21. ครูมักพูดไม่ตรงประเด็นในการประชุม

ของโรงเรียน 
1.37 .615 30 

22. ผู้บริหารเอาใจใส่ดูแลสวัสดิภาพส่วน

บุคคลของคร ู
3.43 .858 30 

23. ผู้บริหารปฏิบัติต่อครทูุกคนอย่างเท่าเทยีม

กัน 
3.37 .928 30 

24. ผู้บริหารจะช่วยแก้ไขขอ้บกพร่องของคร ู 3.50 .731 30 

25. เอกสารการบริหารเปน็ภาระงานที่หนัก

ของครอูย่างมาก 
2.07 1.048 30 

26. ครูมีความภูมิใจในโรงเรียนของตนเอง 3.53 .629 30 

27. ครูมีการเลี้ยงสังสรรค์ซึ่งกนัและกนั 3.00 1.083 30 

28. ผู้บริหารมีการช่ืนชมยกย่องคร ู 3.37 .850 30 

29. ผู้บริหารเป็นบคุคลเข้าใจง่าย 3.33 .758 30 

30. ผู้บริหารตรวจสอบการสอนในห้องเรียน

ของครอูย่างใกล้ชิด 
3.20 .887 30 

31. เจ้าหน้าที่ธุรการช่วยลดภาระงานของครู 3.23 .817 30 

32. ครูที่เป็นสมาชิกใหม่ไดร้ับการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงาน 
3.47 .681 30 

33. ครูมีกิจกรรมสังสรรคร์่วมกันเป็นประจ า 2.93 1.112 30 

34. ผู้บริหารดูแลการปฏิบัติงานของครูอย่าง

ใกล้ชิด 
3.30 .794 30 

35. ผู้บริหารตรวจสอบแผนการสอนของคร ู 3.57 .728 30 

36. ครูได้รับมอบหมายให้มีภาระงานทีม่าก

เกินไป 
2.30 .651 30 

37.  ครูจะมีกจิกรรมสงัสรรคร์่วมกันเฉพาะ

กลุ่มเล็กๆของตนเท่านั้น 
2.20 .714 30 
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38. ครูให้การสนับสนุนทางสังคมกับเพื่อนครู

ด้วยกนั 
3.33 .758 30 

39.  ผู้บริหารแสดงออกแบบเผด็จการ 1.50 .900 30 

40. ครูเคารพและยอมรับความสามารถในการ

ท างานของเพื่อนคร ู
3.53 .629 30 

41. ผู้บริหารมีการตรวจสอบการปฏิบัตงิาน

ของคร ู
3.20 .761 30 

42. ผู้บริหารแสดงความช่ืนชมต่อครูที่

ปฏิบัติงานอย่างเตม็ที ่
3.50 .731 30 

1  มีความมุง่มัน่ในการพัฒนานกัเรยีน ด้วยจิต

วิญญาณความเปน็คร ู
4.60 .814 30 

2    ประพฤติตนเปน็แบบอย่างที่ดีให้แก่

นักเรียน 
4.50 1.042 30 

3    มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นพลเมืองที่

เข้มแข็ง 
4.53 .860 30 

4    ส่งเสริมการเรยีนรู้ เอาใจใส่ผู้เรียน 4.57 .858 30 

5    ยอมรับความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละ

บุคคล 
4.57 .817 30 

6    สร้างแรงบันดาลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรยีนรู้

และผู้สร้างนวัตกรรม 
4.50 .731 30 

7    พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทนัสมัย และ

ทันต่อการเปลีย่นแปลง 
4.47 .900 30 

8    สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อืน่อย่าง

สร้างสรรค ์
4.50 .938 30 

9    มีส่วนร่วมในกจิกรรมการพัฒนาวิชาชีพ 4.40 .932 30 

1  มีส่วนรว่มในการพัฒนาหลักสูตร

สถานศึกษา 
4.30 1.022 30 

2    มีส่วนร่วมในการจัดการเรียนรู้ สื่อ การวัด

และประเมินผล การเรียนรู ้
4.33 .884 30 

3    บูรณาการความรู้และศาสตร์การสอนใน

การวางแผนและจัดการเรยีนรูท้ี่พัฒนาผู้เรยีนให้

มีปัญญารู้คิด มีความเปน็นักนวัตกร 

4.17 .950 30 

4    ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียนเป็น

รายบุคคลตามศักยภาพสามารถ 
4.33 .884 30 

5    รายงานผลการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนไดอ้ย่าง

เป็นระบบ 
4.53 .900 30 

6    จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรยีนรู้

ให้ผู้เรียนมีความสขุในการเรียนโดยตระหนกัถงึ

สุขภาวะของผู้เรียน 

4.53 .860 30 
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7    วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีดิจิทลัให้เกิดประโยชน์ ต่อการเรียนรู้

ของผู้เรยีนอย่างต่อเนือ่ง 

4.27 .944 30 

1    สร้างร่วมมือกับผู้ปกครองในการพัฒนาและ

แก้ปัญหาผู้เรียนให้มคีุณลักษณะทีพ่ึงประสงค์ 
4.30 .952 30 

2    สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครอง

และชุมชนเพือ่สนับสนุนการเรยีนรู้ ทีม่ีคุณภาพ

ของผู้เรยีน 

4.17 1.020 30 

3    ศึกษาและเข้าถึงบริบทของชุมชน สามารถ

อยู่รว่มกนับนพื้นฐาน ความแตกต่างทาง

วัฒนธรรม 

4.07 1.081 30 

4    ส่งเสริม อนุรกัษ์วัฒนธรรม และภูมปิัญญา

ท้องถิน่ 
4.03 1.033 30 
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