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การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาโมเคลเชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาชั้นพื ้นฐาน   เพื่อตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของโมเดลเขิงสาเหตุของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สงผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานกับขอ้มูลเขิงประจกัษ์  วิธีด าเนินการวิจยัเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ พืน้ที่
วิจัย คือ ล านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชบุรี กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษา
สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเพซรบุรี จ านวน 400 คน ประกอบดว้ย ใชว้ิธีคดัเลือกแบบสุ่ม
ตวัอย่างหลายขัน้ตอน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดับ  การ
วิเคราะหข์อ้มลูของการวิจยัประกอบดว้ยสถิติพืน้ฐานไดแ้ก่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้ง ผลวิจัยพบว่า 1)ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบความกลมกลืนของ
แบบจ าลองเชิงทฤษฎีของโมเดลโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
โดยค่าความกลมกลืนทางสถิติของโมเดลภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ าานาจที่สงผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานไดแ้ก่ X2 272.11 P-valve!- O.s68, af = 2:83. GFI=0.96, AGFI = 
0.93 CHI=I1.O0 SRMR - 0.04. RMSEA -0.00  2)ตวัแปรแฝงภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลทางออ้ม
ผ่านตวัแปรปัจจยัต่างๆไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูใ่นสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  สามารถ
อธิบายไดค้ิดเป็นรอ้ยละ 94 
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The objectives of this research are as follows: (1) to study the causal model of 

empowered leadership that affects the organizational membership behavior of teachers in primary 
schools; and (2) to examine the coherence of the causal model of empowered leadership affecting 
the organizational membership behavior of teachers in basic educational institutions with empirical 
data. The research model was quantitative research. The research area was Phetchaburi Secondary 
Education Service Area Office. The samples used in the study were 400 teachers and administrators 
of educational institutions under the authority of the Phetchaburi Secondary Educational Service Area 
Office. The research tools included a five-level estimation scale questionnaire, and data analysis 
using basic statistics, such as percentage, mean and standard deviation and structural equation 
model analysis. Multi-Stage Random Sampling was also used in this study. The results were as 
follows: (1) the results of the analysis and harmonization of the theoretical model of the causal 
relationship structure model of empowered leadership affecting the organizational membership 
behavior of teachers in basic education institutions were consistent with the empirical data. The 
statistical harmonization of the empowered leadership model affected the organizational membership 
behavior of teachers in basic education institutions is as follows: = 272.11, P-Value = 0.668, df = 283, 
GFI = 0.96, AGFI = 0.93, CFI = 1.00, SRMR = 0.04, RMSEA = 0.00; (2) the latent variables of 
empowerment leadership that indirectly influenced various factor variables regarding good 
organizational membership behavior among teachers in basic education institutions, can be 
described as 94%. 
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บทที ่1 
บทน า 

ความเป็นมาและปัญหา 
การศกึษาไทยในปัจจบุนัมีการเปลี่ยนแปลงไปเพื่อใหใ้หส้อดคลอ้งทนัต่อยคุสมยัที่มีการ

เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วเช่นกัน การจัดการศึกษาควรจะมีความชัดเจนในเรื่องของบทบาท
หนา้ที่ ระบบการบริหารจัดการที่เป็นธรรม เพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจใหป้ฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็ม
ความสามารถและเต็มศกัยภาพ ซึ่งแนวทางในการพฒันา คือ เพิ่มประสิทธิภาพการบรหิารจดัการ
สถานศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานเลขธิการสภาการศึกษา , 2560) เพื่อพัฒนาครู 
พฒันาองคก์ร หนึ่งในภารกิจหลกัในการบรหิารสถานศกึษา คือ บรหิารงานบคุคล ในสถานศึกษา
เป็นมาตรการจูงใจใหข้า้ราชการครูทางการศึกษาปฏิบตัิงานเพื่อตอบสนองภารกิจของหน่วยงาน 
โดยยึดหลกัการกระจายอ านาจ ระบบคณุธรรม และหลกัธรรมาภิบาล เพื่อใหก้ารบรหิารจดัการมี
ความคล่องตวั เกิดความอิสระในการปฏิบตัิงานภายใตก้ฎหมาย ระเบียบ เกิดความอิสระในการ
ปฏิบตัิงานภายใตก้ฎหมาย ระเบียบปฏิบตัิ ผูป้ฏิบตัิงานไดร้บัการพฒันา มีความรูค้วามสามารถ  
มีขวัญก าลังใจน าไปสู่การบริการครูทางการศึกษาตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนต่อไป ดังนั้นนโยบายส านักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2565 อาศยัตามแผนแม่บทภายใตย้ทุธศาสตรช์าติ 
(พ.ศ. 2561-2580) และแผนปฏิรูปประเทศดา้นการศึกษาก าหนดใหมี้การพฒันาเด็กตัง้แต่ระดบั
ปฐมวัยให้มีสมรรถนะและคุณลักษณะที่ดี สมวัยทุกด้านโดยการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู ้ 
ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ตระหนกัถึงพหปัุญญาของมนุษยท์ี่หลากหลาย 
มีเป้าหมายใหผู้เ้รียนทุกกลุ่มวยัไดร้บัการศึกษาที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน มีทกัษะที่จ  าเป็นของ
โลกอนาคต สามารถแก้ปัญหา ปรบัตัว สื่อสาร และท างานร่วมกับผู้อื่นไดอ้ย่างมีประสิทธิผล  
มีนิสยัใฝ่เรียนรูอ้ย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต รวมทัง้เป็นพลเมืองที่รูส้ิทธิและหนา้ที่ มีความรบัผิดชอบ
และมีจิตสาธารณะ  โดยเฉพาะในดา้นที่ 3 ดา้นคณุภาพ ขอ้ 3.4 พฒันาครูทางการศกึษาใหเ้ป็นครู
ยคุใหม่ มีศกัยภาพในการจดัเรียนการสอนตามหลกัสตูรสมรรถนะ มีทกัษะในการปฏิบตัิหนา้ที่ไดด้ี 
มีความรูค้วามสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทัลมีการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 
รวมทัง้มีจิตวิญญาณความเป็นครู การบรหิารและการจดัการศกึษาตามพระราชบญัญัติการศกึษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 ไดใ้หค้วามส าคญักบัการกระจาย
อ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาไปสู่สถานศึกษามุ่งที่จะปฏิรูประบบการบริหารจัด
การศึกษาของไทยโดยยึดหลกัความมีเอกภาพดา้นนโยบายและความหลากหลายในทางปฏิบตัิ 
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มีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาไปสู่เขตพืน้ที่การศึกษาและสถานศึกษา
โดยตรงเพื่อใหส้ามารถบริหารจดัการไดอ้ย่างอย่างคล่องตวัตามอ านาจหนา้ที่ที่กฎหมายก าหนด 
เพื่อให้เกิดผลตามที่กล่าวมาขา้งต้นจึงไดก้ าหนดบทบาทของสถานศึกษาไวค้รบทุกดา้น เช่น  
แนวการจัดกระบวนการเรียนรูก้ารประเมิน ผู้เรียน การจัดท าสาระของหลักสูตร การบริหาร 
วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไป การจัดระบบการประกันคุณภาพ
ภายในการระดมทรพัยากรบุคคลในชุมชน การใหส้ถานศึกษาของรฐัที่เป็นนิติบุคคล มีอ านาจ 
ปกครองดูแลบ ารุงรกัษาใชแ้ละจัดหาผลประโยชนจ์ากทรพัยส์ินของสถานศึกษาใหอ้ิสระในการ
บริหารงบประมาณและทรพัยากรทางการศึกษา เป็นตน้ การกระจายอ านาจการจัดการศึกษา  
เป็นแนวทางการบรหิารและจดัการศกึษา 

การรองรบัความเปลี่ยนแปลงดงักลา่วขา้งตน้บคุคลส าคญัคือผูบ้รหิารสถานศกึษา ซึง่คือ
ผู้น  าของโรงเรียนในการน าพาขับเคลื่อนโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จผู้บริหารมีภาวะผู้น  า  
มีความสามารถในดา้นการบริหารงานและวิชาการตามมาตรฐานสมรรถนะของผูบ้ริหาร และ
มาตรฐานตามต าแหน่งมีภาวะผูน้  ารูปแบบใหม่ในการบริหารโรงเรียน โดยการบริหารจัดการที่ดี  
มีความส าคญักับโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จและภาวะผูน้  าที่ดีของผูบ้ริหารมีความส าคญัการ
จดัการเรียนการสอนการเรียนรูข้องนกัเรยีนภาวะผูน้  าเป็นตวัขบัเคลื่อนเมื่อมีการกระจายภาวะผูน้  า
อยู่ทั่วโรงเรียน (Leithwood & Jantzi, 2006) การเสริมพลงัอ านาจเป็นกระบวนการหนึ่งที่สรา้งให้
บุคลากรในองคก์รไดต้ระหนักและเห็นคุณค่าของผลงานที่ตนเองปฏิบัติซึ่งเป็นการเสริมพลัง
อ านาจ (Empowerment) ตอ้งด าเนินการตัง้แต่เป้าหมาย ก าหนดแนวทางและวางแผนไปสู่การ
ปฏิบัติ เพื่อจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเกิดความรบัผิดชอบในงาน กระตุ้นให้ท างานโดย
กระจายอ านาจการตัดสินใจไปจากส่วนกลาง รวมไปถึงการเช่ือมโยงคุณลักษณะ เจตคติและ
ความสามารถของแต่ละบุคคลในการท างานเป็นทีม ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของ
องคก์ร โดยการใหอ้  านาจและโอกาสกับแต่ละบุคคลไดแ้สดงศักยภาพใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่องในระดับองค์กร จะเห็นได้ว่าการเสริมพลังอ านาจเป็นกระบวนการทางสังคมที่
เสริมสรา้งให้บุคคล ทีมงาน องค์กรมีพลัง มีความสามารถในการควบคุม ร่วมมือกันในการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่ความส าเร็จ ดงันัน้ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงมีส่วนส าคญัในการเสริมพลงัอ านาจ
ของครูในสถานศกึษา 

บคุลากรท่ีส าคญัอีกกลุม่หนึ่งไดแ้ก่ ครูผูส้อน ตอ้งมีพฤติกรรมที่ดี แต่สภาพการณปั์จจบุนั
ปรากฏเหตกุารณท์ี่ครูมีพฤติกรรมการขาดจริยธรรมทางจรรยาบรรณวิชาชีพ มีแนวโนม้เกิดความ
เบี่ยงเบนทางพฤติกรรม เช่น ปฏิบตัิตนไม่เหมาะสม แสดงกรยิาวาจาเสื่อมเสีย ควบคมุตนเองไม่ได ้
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ขาดความอดทน ขัดค าสั่งไม่ปฏิบัติตามผูบ้ังคับบัญชา กา้วรา้ว ดูหมิ่น ทะเลาะวิวาทกับเพื่อน
รว่มงานหรืออาจรวมไปถึงผูป้กครองนกัเรียนและการลงโทษนกัเรียนดว้ยอารมณก์ระท าการที่เกิน
กว่าเหตุ ซึ่งผลให้ค่านิยมและความศรทัธาลดทอนลด พฤติกรรมดังกล่าวลว้นแสดงใหเ้ห็นถึง
พฤติกรรมดา้นลบของครูที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานและบุคคลรอบขา้ง ดงันัน้จึงเห็นควรใหมี้การ
พฒันาครูในดา้นพฤติกรรมของครูเพราะครูถือเป็นแม่พิมพข์องชาติจึงเห็นควรที่จะสรา้งเจตคติที่ดี
ในการปฏิบัติงานของครู เพื่อใหค้รูเกิดจิตส านึกที่ดีตามจรรยาบรรณวิชาชีพและก่อใหเ้กิดการ
พัฒนาที่ดีขึน้เพื่อเป็นแนวทางในการจัดอบรมพัฒนาครูรุ่นต่อ  ๆ ไป (Thainews, 2021; Voice 
Online, 2018; ไทยรฐัฉบบัพิมพ,์ 2564) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นรูปแบบการเสริมแรง (Synergistic Paradigm) เป็น
กระบวนการที่บุคคลมีความสัมพันธ์ มีการแลกเปลี่ยนขอ้มูล แลกเปลี่ยนความคิดแลกเปลี่ยน
ความรูส้กึ ไดเ้รียนรูก้ารท างานและการใชท้รพัยากรรว่มกนั เป็นกระบวนการของการใชป้ระโยชน์
ร่วมกัน (Mutually Beneficial Interactions) และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Gibson, 
1991) ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรในภาพรวม เช่น เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
เสรมิสรา้งขวญัแรงจงูใจความรว่มมือ สามารถขจดัอปุสรรคที่ขดัขวางการปฏิบตัิงาน รว่มแรงรว่ม
ใจในการปฏิบตัิงาน สามารถขยายเครือข่ายวิชาชีพไดอ้ย่างชดัเจนยิ่งขึน้ (Tebbit, 1993) รวมทัง้
ยงัส่งผลใหบุ้คคลเป็นพลเมืองที่ดีของสงัคม มีคณุธรรม มีจริยธรรม  มีการช่วยเหลือเผ่ือแผ่ซึ่งกนั
และกัน และสามารถดึงศักยภาพขอนตนเองไปสู่การท างานไดอ้ย่างเต็มที่ (Hokanson, 1992) 
ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีการจัดการศึกษาของประเทศ  
ทั้งทางด้านปรัชญาการศึกษา เป้าหมาย วัตถุประสงค์ หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน  
การประเมินผลการเรียนการสอน การนิเทศและการพัฒนาบุคลากร รูปแบบการจัดการศึกษา  
การบริหารจัดการ บทบาทของผูบ้ริหารและบุคลากรครูผูส้อน การบริหารการศึกษามีแนวโนม้  
ไปในลกัษณะเดียวกบัการบริหารธุรกิจที่มุ่งศกัยภาพของรฐัไม่พอตอ้งอาศยัเอกชนซึ่งช่วยท าใหมี้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างจรงิจงั ดงัจะเห็นไดจ้าการจดัการศึกษาขัน้พืน้ฐานที่จดัขึน้เพื่อ
เตรียมทรพัยากรอนัมีคา่ของประเทศออกสูย่คุสมยัแห่งการพฒันาประเทศในอนาคต 

ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ส าหรบัใชเ้ป็นแนวทางใน
การพัฒนาพฤติกรรการปฏิบัติงานของครูทางการศึกษาในสถานศึกษาทั้งภาครฐั เอกชน และ
หน่วยงานอื่นที่เก่ียวขอ้งตอ่ไป 



  4 

ค าถามการวิจัย 
1. ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ การเห็นคณุค่าในตนเอง ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ประสิทธิผลของทีม การท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อ
ตนเอง ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นปัจจยัที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครู
ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานหรือไม่ 

2. โมเดลโครงสรา้งเชิงสาเหตุภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานสอดคลอ้งกบั
ขอ้มลูเชิงประจกัษห์รอืไม่ 

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้

1. เพื่อศึกษาโมเดลโครงสรา้งความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงั
อ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานใน
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

2. เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุอง
ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูใน
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

ความส าคัญของการวิจัย 
ในการวิจัยครัง้นีมี้ความส าคญัในเชิงทฤษฎีที่สามารถน าสู่การปฏิบตัิในเรื่องของภาวะ

ผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษา
ขัน้พืน้ฐาน โดยมีความส าคญัดงันี ้

1. เพื่อใหผู้ท้ี่เก่ียวขอ้งกบัการบรหิารสถานศึกษา ในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานสามารถ
น าขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รไปใชใ้นการวางแผน  
เพื่อพฒันาบคุลากรของสถานศกึษาใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน้ 

2. หน่วยงานทั้งสถานศึกษาภาครฐั เอกชน สามารถน าผลการวิจัยเป็นแนวทาง  
ในการประยุกต์ใช้เพื่อส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษา 
ขัน้พืน้ฐาน หรือเพื่อเป็นแบบอย่างในการพฒันาภาวะผูน้  าของครูและผูบ้รหิารในสถานศกึษาอื่น ๆ 
ที่มีลกัษณะเดียวกบัสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุีต่อไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย คือ ผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี จ านวน 22 โรงเรยีน ครู จ านวน 975 คน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั คือ ผูบ้รหิารและครูในสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี จ านวน 11 โรงเรียน โดยใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขัน้ตอน (Multi-stage random sampling) มีรายละเอียดงันี ้

ขัน้ที่ 1 ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัใชว้ิธีการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอย่าง
จากสตูรค านวณของ Yamane’ (1973) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 และยอมใหค้ลาดเคล่ือนได้
รอ้ยละ 4 จะไดก้ลุม่ตวัอย่าง จ านวน 400 คน 

ขัน้ที่ 2 ผูว้ิจัยใชว้ิธีการสุ่มตวัแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage random sampling 
โดยขัน้ตอนที่ 1 ผูว้ิจัยสุ่มสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี  
มาจ านวน 11 โรงเรียน โดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยการจับสลาก
รายช่ือสถานศึกษา และขัน้ตอนที่ 2 ผูว้ิจัยสุ่มตัวอย่าง ครูตามสดัส่วนจ านวนครูในสถานศึกษา  
โดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยการจับสลากรายช่ือครูในสถานศึกษา 
ค านวณตวัอย่างในแต่ละโรงเรียนตามสดัสว่นของครูที่มีอยู่ 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
ตวัแปรแฝงภายใน (Internal latent variable) ประกอบดว้ย 7 ตวัแปร ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
(Organizational Citizenship Behavior) 

2. การเห็นคณุค่าในตนเอง (self - esteem)/ (Employee motivation) 
3. ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร (Ownership / Partnership) 
4. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) 
5. ประสิทธิผลของทีม (Team efficacy)/(Teamwork) 
6. การท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง (Meaningful work) 
7. ความผกูพนัตอ่องคก์ร (Commitment) 

ตวัแปรแฝงภายนอก (External latent variable) คือ ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ 
(Empowering Leadership) 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน หมายถึง 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของครูในการด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลตุามเป้าหมายและเกิดประสิทธิผล
ต่อสถานศึกษาดว้ยความเต็มใจโดยไม่ค านึงถึงรางวัลจากสถานศึกษา การใหค้วามร่วมมือใน
กิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติตามหน้าที่ที่ ได้
รบัผิดชอบ 

ประกอบดว้ย พฤติกรรม 5 ดา้น ดงันี ้
1.1 พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของครูที่ให้

ความช่วยเหลือเพื่อนครูด้วยความเต็มใจไม่หวังรางวัล ช่วยแบ่งเบาภารกิจของเพื่อนครู ให้
ค าแนะน าแนวทางการท างานแก่ครูใหม่หรือครูที่มีประสบการณน์อ้ยกวา่ แบง่ปันอปุกรณก์ารเรียน
การสอน 

1.2 พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมของครูที่ใส่ใจ
ความรูส้ึกของเพื่อนครูเพื่อช่วยเหลือกันในการท างาน รบัฟังความคิดเห็นและตัดสินใจร่วมกัน 
แบ่งปันอปุกรณก์ารเรยีนการสอนแก่เพื่อนครู 

1.3 พฤติกรรมการอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมของครู 
ที่สามารถรบัมือกบัปัญหาและพรอ้มที่จะหาวิธีหรือทางออกในการแกปั้ญหาดว้ยตนเองมากกว่า
การขอค าปรกึษาจากผูบ้รหิาร 

1.4 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของครู 
ในการเข้าร่วมกิจกรรมของสถานศึกษา ให้ค าแนะน าในการปรบัปรุงและพัฒนาสถานศึกษา 
ตลอดจนรบัผิดชอบงานที่ไดร้บัมอบหมาย 

1.5 พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรม
ของครูที่ยินยอมปฏิบัติตามข้อบังคับด้วยความเต็มใจ ดูแลรักษาทรพัย์สินของสถานศึกษา 
ตระหนกัในอ านาจหนา้ที่ของตน ไม่ใช่เวลางานกบัเรื่องสว่นตวั 

2. ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการ
มอบหมายงาน อ านาจ หนา้ที่ ความรบัผิดชอบ ขอบเขตของงานแก่ครู เพิ่มศกัยภาพแก่ครู สง่เสรมิ 
ช่วยเหลืออ านวยความสะดวกแก่ครูซึง่เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น 

2.1 การรบัรูค้วามหมาย หมายถึง รูห้นา้ที่ ขอบเขตงาน ความรบัผิดชอบ  
2.2 ความสามารถในการท างาน หมายถึง ความช านาญในการสอน การสรา้งสื่อการ

เรียนการสอน การก าหนดออกแบบหลกัสตูร 
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2.3 การตดัสินใจดว้ยตนเอง หมายถึง ครูมีวิธีการสอนในแบบของตวัเอง วิธีการสอน 
สื่อการเรียนการสอน 

2.4 ผลกระทบ หมายถึง ผลสะท้อนที่ครูได้รบัจากการจัดการเรียนการสอน การ
ออกแบบหลกัสตูร ซึง่สง่ผลแตกต่างกนัตามสถานการณ ์

3. การเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง ครูยอมรบัตนเอง รูข้้อดีขอ้เสียของตนเอง เช่ือมั่น
และรูใ้นความสามารถของตนเอง ยอมรบัในการเปลี่ยนแปลง พรอ้มเรียนรูส้ิ่งใหม่และแกไ้ขปัญหา
ปรับปรุงความผิดพลาด รับฟังค าติชมจากเพื่อนครูและผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 2 ดา้น 

3.1 การเห็นคุณค่าในตนเองภายใน (Inner Self-Esteem) หมายถึง การที่ครูใช้
ความสามารถที่มีอยู่ในการท างานใหไ้ดผ้ลตามที่ตนเองคาดหวังไว ้ครูมีความพยายามในการ
ท างานเพื่อใหป้ระสบผลส าเรจ็ ครูสามารถควบคมุและจดัการกบัปัญหาตลอดจนแกไ้ขปัญหาได ้

3.2 การเห็นคณุค่าในตนเองภายนอก (Functional Self-Esteem) หมายถึง การที่ครู
ไดร้บัการยอมรบั ครูไดค้  าชม รางวัลจากเพื่อนครูหรือผูบ้ริหาร ครูสามารถรบัมือและจัดการกับ
ปัญหาได ้ครูมีก าลงัใจในการท างาน ครูมีแรงกระตุน้ในการเรียนการสอน 

4. ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร หมายถึง ระดบัของความคิดและความรูส้กึของครูที่มีต่อ
การพฒันาตนเอง (Self - Development) ในบรบิทของงานที่อยู่ในรบัผิดชอบและเกิดความรูส้กึว่า
ตนเองมีคุณค่าหรือความส าคญัในบทบาทที่รบัผิดชอบอยู่ในองคก์ร ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ  
5 ดา้น 

4.1 การบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self efficacy) หมายถึง ครูมีความมั่นใจในการ
เรียนการสอน มีความเช่ือมั่นในการท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเร็จ ครูกลา้ที่จะแสดงความ
คิดเห็นในการท างานรว่มกบัเพื่อนครูและผูบ้รหิารสถานศกึษา 

4.2 ความเป็นส่วนหนึ่งของสังคมในองคก์ร (Belongingness) หมายถึง ครูรูส้ึกว่า
ตนเองมีความคณุค่ามีความส าคญัต่อสถานศึกษา ครูมีทศันคติที่ดีมีความรูส้กึที่ดีต่อสถานศกึษา 
ครูมีความผกูพนัตอ่สถานศกึษา ครูใหค้วามส าคญักบัสถานศกึษา 

4.3 ดา้นเอกลกัษณแ์ห่งตน (Self-identity) หมายถึง ครูรูใ้นความสามารถและความ
ถนดัของตนเอง รูถ้ึงสิ่งที่ควรพฒันาและแกไ้ขในสถานศกึษาที่ปฏิบตัิงานอยู่ 

4.4 ดา้นการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Territoriality) หมายถึง ครูมีพืน้ที่ อปุกรณ ์
เป็นของของส่วนตัวเฉพาะบุคคล ครูมีขอบเขตส่วนตัว ครูมีอ านาจ หน้าท่ี สิทธ์ิท่ีตามท่ีได้รบั
มอบหมาย ครูมีรูปแบบการเรียนการสอนอย่างอิสระเสร ี
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4.5 การตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ (Accountability) หมายถึง ครูรูใ้น
ขอบเขตของงานที่ไดร้บัมอบหมาย ครูมีส่วนร่วมในการดูแลรกัษาและพัฒนาสถานศึกษา ครูมี
อ านาจ หนา้ที่ มีสว่นรว่มรบัผิดชอบต่อสถานศกึษา 

5. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง หมายถึง ศักยภาพของครูในคิด วิเคราะห ์วางแผน 
การท างาน การจัดการเรียนการสอน ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกันกับสถานศึกษา ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบ 3 ดา้น 

5.1 การรบัรูค้วามสามารถของตนทางดา้นการเรียนหรือวิชาการ (Academic self-
efficacy) หมายถึง ศกัยภาพของครูหรือความเช่ือมั่นของครูที่มีต่อการจดัการเรียนการสอน การ
ปฏิบตัิงาน อบรมพฒันางานดา้นวิชาการของสถานศกึษา 

5.2 การรบัรูค้วามสามารถของตนทางสงัคม (Social self-efficacy) หมายถึง ความ
เช่ือมั่นของครูต่อเพื่อนครูต่อผูบ้รหิาร ทศันคติของครูที่มีต่อเพื่อนครูและผูบ้รหิาร ความเช่ือมั่นของ
ครูในการท างานรว่มกบัเพื่อนครูและผูบ้รหิาร 

5.3 การรบัรูค้วามสามารถในการก ากบัตนเอง (Self-regulatory efficacy) หมายถึง 
ความเช่ือมั่นในการจดัการกบัปัญหา ความเครียด ความกดดนั การตดัสินใจ ในการเรียนการสอน
หรอืการท างานกบัเพื่อนครูและผูบ้รหิาร 

6. ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ครูหลาย ๆ คนมาร่วมกันท างานภายใตว้ัตถุประสงค์
เดียวกนั มีเปา้หมายเดียวกนั ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น 

6.1 ความสามารถในการสรา้งสรรคผ์ลผลิต หมายถึง ครูช่วยกนัออกแบบรูปแบบการ
เรียนการสอนที่น  าไปสูเ่ปา้หมายหรือน าไปใชส้อนไดจ้รงิ ตัง้กฎกติกาเพื่อเป็นตวัชีว้ดัผลในของทีม 

6.2 ความสามารถในการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง ครูช่วยกัน
ออกแบบหลกัสตูรการเรียนการสอน ช่วยกนัปฏิบตัิตามภารกิจ ครูมีทศันคติที่ดีต่อกนัและสามารถ
ท างานรว่มกนัไดใ้นอนาคต 

6.3 ประสบการณข์องทีมในเชิงบวก หมายถึง ครูเรียนรูพ้ฤติกรรมของเพื่อนรว่มทีม
แต่ละคน ช่วยกนัท าภารกิจงานใหบ้รรลเุปา้หมาย ครูมีความสขุในการท างาน การสอน 

7. การท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง หมายถึง การท่ีครูเขา้ใจในเปา้หมาย
หรือวัตถุประสงคข์องงาน มีอิสระในการตัดสินใจ มีความคิดเชิงบวกต่อสถานศึกษาส่งผลให้
ท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อใหง้านเกิดประสิทธิภาพมากที่สดุ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ  
6 ดา้น 
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7.1 มีความถูกตอ้งทางศีลธรรม (moral correctness) หมายถึง การท างานภายใต้
สิทธิสว่นบคุคล มีความเสมอภาคและใหเ้กียรติซึง่กนัและกนั 

7.2 ให้โอกาสเรียน รู ้และพัฒนา (Learning and Development opportunities) 
หมายถึง ใหก้ารสง่เสรมิความกา้วหนา้ ตอ่ยอดเพ่ือใหค้รูมีศกัยภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

7.3 ใหอ้ิสระในการท างาน (autonomy) หมายถึง ครูมีอิสระในการปฏิบตัิงาน มีอิสระ
ในการตดัสินใจเม่ือเจอสถานการณต์่าง ๆ 

7.4 การสรา้งความสัมพันธ์เชิงบวก (Positive relationships) หมายถึง ความรูส้ึก
ในทางที่ดี ความรูส้กึเชิงบวกแก่เพื่อนครูที่รว่มปฏิบตัิงานดว้ยกนั ความสามคัคีปรองดอง 

7.5 วัตถุทางสังคม (Social purpose) หมายถึง การด าเนินงานที่เอือ้ประโยชนต์่อ
ผูอ้ื่น อาจหมายรวมถึงบคุลากรนอกสถานศกึษา 

7.6 การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) หมายถึง การไดร้บัการยกย่องชมเชย หรือ
ไดร้างวลัอนัเป็นผลมาจากความพงึพอในในการปฏิบตัิงาน 

8. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรูส้ึกครูในทางบวกต่อสถานศึกษาที่สังกัด  
ในเรื่องของสวัสดิการ เพื่อนร่วมงาน การด าเนินงาน ค่านิยม และเต็มใจในการท างานอย่าง  
เต็มความสามารถ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น 

8.1 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร หมายถึง ความพอใจในสวัสดิการ 
ค่าตอบแทน แรงจงูใจในเชิงบวกของสถานศกึษา 

8.2 ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ หมายถึง ความรูส้กึของครูต่อเพื่อนครู ความสมัพนัธ์
ที่ดีต่อเพื่อนครู ความเป็นมิตร การใหค้วามช่วยเหลือ การใหค้  าปรกึษา   

8.3 ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรูส้ึกของครูที่มีต่อเพื่อนครูอนัมีผล
มาจากการกระท า 

กรอบแนวคดิงานวิจัย 
การวิจยัเรื่อง โมเดลเชิงสาเหตุภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ที่ไดจ้ากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎี
ต่าง ๆ แลว้ จึงวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตภุาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทัง้ทางตรงและทางออ้ม โดยการวางตวั
แปรที่มีความสัมพันธ์กัน ส าหรบัตัวแปรทั้งหมดไดมี้การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง  
โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
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1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ซึ่งเป็น
เป็นตวัแปรท่ีเป็นผลลพัธ ์ผูว้ิจยัไดศ้กึษาความหมาย องคป์ระกอบและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวกบัการ
สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน จากการศกึษา
แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาวิเคราะห์และสามารถจัด
องคป์ระกอบที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 
โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior: OCB) ของ (Organ, 1991) แบ่งเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1.1 ครูมีพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น (Altruism) 
1.2 ครูมีการค านงึถึงผูอ้ื่น (Courtesy)  
1.3 ครูมีพฤติกรรมการอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship)  
1.4 ครูมีพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ (Civic Virtue)  
1.5 ครูมีพฤติกรรมการส านกึในหนา้ที่ (Conscientiousness) 

2. ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ ซึ่งเป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยได้ศึกษาความหมาย 
องคป์ระกอบและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและ
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งผูว้ิจัยไดน้  ามาวิเคราะหแ์ละสามารถจัดองคป์ระกอบที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยภาวะผูน้  าแบบเพิ่ม
พลงัอ านาจ (Empowering Leadership) ของ (Spreitzer, 1995) แบ่งเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

2.1 การรบัรูค้วามหมาย (Meaning) 
2.2 ความสามารถในการท างาน (Competence) 
2.3 การตดัสินใจดว้ยตนเอง (Self-determination) 
2.4 ผลกระทบ (Impact) 

3. การเห็นคณุค่าในตนเอง ซึ่งเป็นตวัแปรที่ผูว้ิจยัไดศ้กึษาความหมาย องคป์ระกอบ
และทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานผ่านการการเห็นคุณค่าในตนเอง จากการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาวิเคราะห์และสามารถจัด
องคป์ระกอบที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน
โดยผ่านการการเห็นคุณค่าในตนเอง ของ (อรอุมา สงวนญาติ, 2544) แบ่งเป็น 2 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 
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3.1 การเห็นคณุค่าในตนเองภายใน (Inner Self-Esteem) 
3.2 การเห็นคณุค่าในตนเองภายนอก (Functional Self-Esteem) 

4. ความเป็นเจ้าของทางองค์กร ซึ่งเป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยได้ศึกษาความหมาย 
องคป์ระกอบและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานผ่านความเป็นเจา้ของทางองคก์ร จาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งผูว้ิจยัไดน้  ามาวิเคราะหแ์ละสามารถ
จัดองค์ประกอบที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษา 
ขั้นพื ้นฐานโดยผ่านความเป็นเจ้าของทางองค์กร  ของ (Avey, Luthans, & Jensen, 2009) 
แบ่งเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

4.1 การบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self efficacy) 
4.2 การตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ (Accountability) 
4.3 ความเป็นสว่นหนึ่งของสงัคมในองคก์ร (Belongingness) 
4.4 เอกลกัษณแ์ห่งตน (Self-identity) 
4.5 การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Territoriality) 

5. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ซึ่งเป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยได้ศึกษาความหมาย 
องคป์ระกอบและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานผ่านการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ซึ่งผู้วิจัยไดน้  ามาวิเคราะหแ์ละ
สามารถจดัองคป์ระกอบที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษา
ขั้นพื ้นฐานโดยผ่านการรับ รู ้ความสามารถของตนเอง ของ (Bandura, 1996) แบ่ งเป็น  
3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

5.1 การรบัรูค้วามสามารถของตนทางดา้นการเรียนหรือวิชาการ (Academic 
self-efficacy) 

5.2 การรบัรูค้วามสามารถของตนทางสงัคม (Social self-efficacy) 
5.3 การรบัรูค้วามสามารถในการก ากบัตนเอง (Self-regulatory efficacy) 

6. ประสิทธิผลของทีม ซึ่งเป็นตวัแปรที่ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาความหมาย องคป์ระกอบและ
ทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานผ่านประสิทธิผลของทีม จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและ
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งผูว้ิจัยไดน้  ามาวิเคราะหแ์ละสามารถจัดองคป์ระกอบที่ส่งผลต่อ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานโดยผ่านประสิทธิผลของ
ทีม ของ (Jacqueline & Catherine, 2013) แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

6.1 ความสามารถในการสรา้งสรรคผ์ลผลิต Create Outputs 
6.2 ความสามารถในการท างานรว่มกนัอย่างมีประสิทธิภาพ Work Together  
6.3 ประสบการณข์องทีมในเชิงบวก Team Experience 

7. การท างานงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง ซึ่งเป็นตัวแปรที่ผูว้ิจัยได้
ศกึษาความหมาย องคป์ระกอบและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานผ่านการท างานงานที่
มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
ซึ่งผูว้ิจัยไดน้  ามาวิเคราะหแ์ละสามารถจัดองคป์ระกอบที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานโดยผ่านการท างานงานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อ
ตนเองของ (Morin, 2008) แบ่งเป็น 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

7.1 มีความถกูตอ้งทางศีลธรรม (moral correctness) 
7.2 ใหโ้อกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา (Learning and Development opportunities) 
7.3 ใหอ้ิสระในการท างาน (autonomy) 
7.4 การสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงบวก (Positive relationships) 
7.5 วตัถทุางสงัคม (Social purpose) 
7.6 การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) 

8. ความผูกพันต่อองคก์ร ซึ่งเป็นตัวแปรที่ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาความหมาย องคป์ระกอบ
และทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานผ่านความผูกพันต่อองคก์ร จากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งผูว้ิจยัไดน้  ามาวิเคราะหแ์ละสามารถจดัองคป์ระกอบที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานโดยผ่านความ
ผกูพนัตอ่องคก์ร ของ (ปัทมวรรณ ชสูาย, 2547) แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

8.1 ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
8.2 ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 
8.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  
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9. ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรในโมเดล 
9.1 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่ มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) ผ่านการเห็นคณุค่าในตนเอง (Self Esteem) (Kim & Beehr, 2018) 

9.2 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่ มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) ผ่านความเป็นเจา้ของทางองคก์ร (Ownership) (Kim & Beehr, 2017) 

9.3 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่ มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) ผ่านการรับรู ้ความสามารถในตนเอง (Self-Efficacy) (Kim & Beehr, 
2017) 

9.4 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่ มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) ผ่านประสิทธิผลของทีม (Team efficacy / Teamwork) (Hui-Ling Tung 
& Yu-Hsuan Chang, 2011; กลัยรกัษ ์วิรยิมาโน, 2563)  

9.5 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่ มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) ผ่านการท างานที่มีความหมายและมีคณุคา่ต่อตนเอง (Meaningful work) 
(Kim & Beehr, 2018) 

9.6 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่ มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) ผ่านความผกูพนัต่อองคก์ร (Commitment) (Kim & Beehr, 2018) 

9.7 การเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-Esteem) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
(Commitment) (Johar, Yusoff, & Ismail, 2018) 

9.8 ประสิทธิผลของทีม (Team efficacy /Teamwork) ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ร (Commitment) (Palmiano, 2019) 

ซึ่งผูว้ิจยัจะท าการตรวจสอบความกลมกลืนของโครงสรา้งความสมัพันธเ์ชิงสาเหตภุาวะ
ผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษา
ขัน้พืน้ฐาน ดงัแสดงในภาพที่ 1 
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ภาพประกอบ 1 ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของครูและ
บคุลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี 

  

ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร 
(Ownership / Partnership) 

การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง (Self – Efficacy) 

การเห็นคณุคา่ในตนเอง 
(self - esteem) 

(พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์รของครู) (Organizational 

Citizenship Behavior) 
ประสิทธิผลของทีม 

(Team efficacy)/(Teamwork) 

การท างานที่มีความหมายและมีคณุคา่ 
ตอ่ตนเอง (Meaningful work) 

ความผกูพนัตอ่องคก์ร 
(Commitment) 

ภาวะผูน้  า 
แบบเพิ่มพลงัอ านาจ 
(Empowering 
Leadership) 
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สมมตฐิานงานวิจัย 
โมเดลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้ มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูล  
เชิงประจกัษ ์

1. โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ประกอบดว้ย 

1.1 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่ มพลังอ านาจ (Empowering Leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) 

1.2 การเห็นคณุค่าในตนเอง (Self - Esteem) สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน (Organizational Citizenship Behavior) 

1.3 ความเป็นเจ้าของทางด้านองค์กร (Ownership / Partnership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  (Organizational 
Citizenship Behavior) 

1.4 การรับรูค้วามสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) ส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational Citizenship 
Behavior) 

1.5 ประสิทธิผลของทีม (Team efficacy)/(Teamwork) ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  (Organizational Citizenship 
Behavior) 

1.6 การท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง (Meaningful work) สง่ผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) 

1.7 ความผูกพันต่อองคก์ร (Commitment) ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน (Organizational Citizenship Behavior) 

1.8 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่ มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ผ่านการเห็นคณุค่าในตนเอง (Self Esteem) 
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1.9 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่ มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) ผ่านการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

1.10 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) ผ่านประสิทธิผลของทีม (Team efficacy /Teamwork) 

1.11 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) ผ่านความเป็นเจา้ของทางองคก์ร (Ownership) 

1.12 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) ผ่านการการท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง (Meaningful 
work) 

1.13 ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (Organizational 
Citizenship Behavior) ผ่านความผกูพนัต่อองคก์ร (Commitment) 

1.14 การเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-Efficacy) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร 
(Commitment) 

1.15 ประสิทธิผลของทีม (Team efficacy /Teamwork) สง่ผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร (Commitment) 

2. โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน มีความกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

 



 
 

บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

การศึกษาคน้ควา้ในครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดศ้ึกษา เรื่อง โมเดลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่ม
พลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  
ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน จากเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง โดยน าเสนอตามล าดบัดงันี ้

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน 
(Organizational Citizenship Behavior) 

1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 
1.2 องคป์ระกอบของพฤติกรรมการการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 
1.3 ความส าคญัของพฤติกรรมการการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 
1.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 

2. การเห็นคณุค่าในตนเอง (self - esteem)/ (Employee motivation) 
2.1ความหมายของการเห็นคณุค่าในตนเอง 
2.2 องคป์ระกอบของการเห็นคณุค่าในตนเอง 
2.3 ความส าคญัของการเห็นคณุค่าในตนเอง 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการเห็นคณุค่าในตนเอง 

3. ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร (Ownership /Partnership) 
3.1ความหมายของความเป็นเจา้ของทางองคก์ร 
3.2 องคป์ระกอบของความเป็นเจา้ของทางองคก์ร 
3.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความเป็นเจา้ของทางองคก์ร 

4. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) 
4.1 ความหมายของการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
4.2 องคป์ระกอบของการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
4.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
4.4 คณุลกัษณะของทฤษฎีการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

5. ประสิทธิผลของทีม (Team efficacy)/(Teamwork) 
5.1ความหมายของประสิทธิผลของทีม 
5.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลของทีม  
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6. การท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง (Meaningful work) 
6.1 ความหมายการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง 
6.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อ

ตนเอง 
7. ความผกูพนัตอ่องคก์ร (Commitment) 

7.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องคก์ร 
7.2 องคป์ระกอบของความผกูพนัตอ่องคก์ร 
7.3 ความส าคญัของความผกูพนัตอ่องคก์ร 
7.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร 

8. ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ (Empowering leadership) 
8.1 ความหมายภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ 
8.2 องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ 
8.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ 

9. ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
10. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
10.1 งานวิจยัในประเทศ 
10.2 งานวิจยัตา่งประเทศ 

1. พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน (Organizational  
Citizenship Behavior) 

การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารมีความส าคญัต่อหน่วยงานต่าง ๆ ทัง้ภาครฐัและเอกชน 
สมาชิกขององคก์รจะแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมากนอ้ยเพียงใด ก็จะสง่ผลกระทบ
ต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร สถานศึกษาก็เช่นเดียวกันถา้ครูและบุคลากรทางการศึกษา  
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ผูว้ิจยัน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ร ดงันี ้

การศกึษาวิวฒันาการเก่ียวกบัทฤษฎีพฤติกรรมองคก์รตัง้แต่อดีตเป็นตน้มา จะท าให้
ผู้ศึกษาได้ทราบและเข้าในแนวคิด ทฤษฎีต่าง  ๆ ด้านพฤติกรรมองค์กร การพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การบรหิารจดัการ ปัญหาและวิธีการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์ร
ในอดีต ความรูด้งักลา่วเป็นขอ้มลูส าคญัในการศกึษาพฤติกรรมองคก์ร เป็นประโยชนแ์ละแนวทาง
ในการแกไ้ขปัญหาในองคก์รต่อไป 
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ทอรน์ไดก ์(Thorndike, 1975) ไดศ้ึกษาเก่ียวกบัเรื่องกฎแห่งผล (Law of Effect) ได้
อธิบายวา่ เม่ือมีสิ่งมาการถกูกระตุน้ในทางบวกซ า้กนัหลาย ๆ ครัง้จะท าใหเ้กิดพฤติกรรมขึน้ ซึง่จะ
ท าใหมี้การแสดงพฤติกรรมออกมาที่เรียกวา่เสรมิแรง (Reinforcement) หรอืเป็นแรงจงูใจ ดงันี ้

1. การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) เป็นการแสดงพฤติกรรมใน
ทิศทางที่พนักงานมีความพึงพอใจ ท าใหมี้การท าพฤติกรรมนีเ้พิ่มขึน้  เช่น การประเมินผลการ
ท างานของพนักงานเป็นที่หน้าพอใจส่งผลให้พนักงานได้ค่าตอบแทนสูงขึน้ เป็นการจูงใจให้
พนกังานแสดงพฤติกรรมออกมาในทางที่ดีต่อการปฏิบตัิงาน 

2. เสริมแรงในทางลบ (Negative Reinforcement) มักมาในรูปแบบของการ
ลงโทษพนกังานเพื่อไม่ใหก้ระท าการ หรือแสดงพฤติกรรมที่ไม่ดีที่เป็นสิ่งไม่พึงประสงคข์ององคก์ร 
โดยการลงโทษอาจมาในรูปแบบของการไม่ได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือปรบัเพิ่ม
ค่าตอบแทน ส่ิงเหลา่นีเ้ป็นการลงโทษเพื่อใหเ้ขาตระหนกัรูแ้ละไมก่ระท าพฤติกรรมที่ไม่ดีอีก 

3. การลงโทษ (Punishment) เป็นการลงโทษพนักงานที่ท  าผิดกฏระเบียบ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์ร เช่น การขาดงาน การปฏิบตัิตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา 

4. ไม่กระท าเสริมแรง (Extinction) คือ ผูบ้ริหารไม่กระท าเสริมแรงใด ๆ ทั้งนั้น 
ไม่วา่จะเป็นเสรมิแรงในทางบวก คือการเพิ่มคา่จา้งหรือยกย่องชมเชยเมื่อพนกังานกระท าในสิ่งที่ดี 

ในการเพิ่มเสริมแรงทางบวกและทางลบใหแ้ก่พนกังาน ไดมี้ขอ้สรุปว่า การเสริมแรง
ทางบวกส่งผลให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ดี ส่งผลทีดีต่อองค์กร แต่พนักงานจะหลีกเลี่ยง
พฤติกรรมในทางลบ เพราะไม่อยากโดนลงโทษ 

การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 
(Organizational citizenship behavior; OCB) เริ่มต้นจากแนวคิดของเคทซ์ แวนดิค, โกรจีน, 
คริสต์ , และวิ เซค (Van Dick, Grojean, Christ, & Wieseke, 2006) ที่ ได้ เสนอไว้ในหนั งสื อ 
“แรงจูงใจที่ เป็นพื ้นฐานของพฤติกรรมองค์กร (The Motivational Basis of Organizational 
Behavior)” ซึ่งได้เสนอแนวคิดพฤติกรรมของพนักงานที่จ  าเป็นต่อองค์กรไว ้3 ประการ ได้แก่ 
พนักงานมีความตอ้งการที่จะคงสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ร พนักงานมีความสามารถที่จะ
รบัผิดชอบงานตามที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และพนกังานสามารถสรา้งสรรคง์าน
ไดด้ว้ยตนเองและปฏิบตัิงานไดม้ากกว่าขอบเขตหนา้ที่งานก าหนด จากแนวคิดนีอ้อรแ์กนจึงไดน้  า
รูปแบบพฤติกรรมประการที่ 3 มาศึกษาและเรียกว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
ครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ออรแ์กน (Organ, 1988) ซึ่งไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดศ้ึกษาและ
ให้ช่ือเรียกต่าง ๆ กันไป อาทิ พฤติกรรมการท างานดว้ยตนเอง (Organizational spontaneity) 



  20 

จอรจ์และโจนส ์(George & Jones, 1997) พฤติกรรมเอือ้ประโยชนต์่อสงัคมในองคก์ร (Pro-social 
organizational behavior) บรีฟและโมโตวิดโล (Brief & Motowidlo, 1986) และการปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์ (Contextual performance) บอรแ์มนและโมโตวิดโล (Borman & Motowidlo, 
1993) 

ทัง้นีอ้อรแ์กน (D.W. Organ, 1988) ไดอ้ธิบายว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์รเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-role behavior) ที่พนกังานเต็มใจกระท าดว้ยตนเองโดย
ไม่เก่ียวขอ้งกับระบบการใหร้างวัล ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชนต์่อประสิทธิผลขององคก์ร 
สาเหตทุี่ออรแ์กนสรุปว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ สืบ
เนื่องมาจากการอธิบายของเคทซท์ี่ไดใ้หค้วามส าคญักบัการสรา้งสรรคง์านที่กระท าดว้ยตนเอง จึง
ส่งผลใหน้ิยามของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รถูกแยกส่วนออกจากพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานตามปกติที่อยู่ในระบบการให้รางวัลขององค์กร ซึ่งตามหลักการนี ้พฤติกรรมการ
ช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานอาจถกูพิจารณาว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูใน
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน หากการช่วยเหลือนัน้เกิดประโยชนต์่อประสิทธิผลขององคก์ร 

งานวิจัยที่ท  าใหต้ัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รไดร้บัความสนใจ
อย่างแพรห่ลาย ไดแ้ก่ งานวิจยัเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร: ธรรมชาติและปัจจยั
น าของ สมิท, ออรแ์กน, และเนียร ์(Smith, Organ, & Near, 1983) โดยมีพื ้นฐานแนวคิดจาก
การศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์สิ่ งใหม่  ๆ ด้วยตนเอง (Innovative and Spontaneous 
Activity) ของดาเนียล แคทซ ์(Daniel Katz) ร่วมกับการศึกษาความตัง้ใจในการใหค้วามร่วมมือ 
(Willingness to cooperation) ของเชสเตอร ์บารน์ารด์ (Chester Barnard) ซึ่งสมิท,ออรแ์กน, 
และเนียรไ์ดใ้หน้ิยามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รโดยมีหลกัเกณฑท์ี่ส  าคญั 3 ประการ 
ไดแ้ก่ (1) พนกังานตอ้งตดัสินใจกระท าพฤติกรรมดว้ยตนเองดว้ยความเต็มใจ (2) เป้าหมายของ
พฤติกรรมนั้นต้องไม่ได้คาดหวังผลตอบแทนทางตรงตามระบบการให้รางวัลขององค์กร  
(3) เปา้หมายของการกระท าพฤติกรรมมุ่งที่ประสิทธิผลขององคก์ร ออรแ์กน (Organ, 1988) 

1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รนัน้มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย

ซึง่มีทัง้ความคลา้ยคลงึกนัและแตกต่างกนั 
แคทซแ์ละคานส;์ พอดซาคอฟฟ์, แมคเคนซี, เพน,และบาชราช; สเปกเตอร ์(Katz & 

Kahn, 1978; Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000; Spector, 1996) กรีนเบิร ์ก
และบารอน ; รอบบินส์ (Greenberg & Baron, 1997; Robbins, 2001) ได้ให้ความหมายของ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รไปในทางเดียวกนัว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร
เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทที่ถูกก าหนดหรือตกลงไว ้อาจเป็นไปได้ที่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รนีอ้าจถกูระบไุวใ้นหนา้ที่ที่ตอ้งปฏิบตัิแต่จะพบเพียงสว่นนอ้ย
เท่านัน้ แคทซแ์ละคานส ์(Katz & Kahn, 1978) และไม่เก่ียวขอ้งกบัระบบการใหร้างวลัหรือลงโทษ 
พอดซาคอฟฟ์และคณะ (Podsakoff et al., 2000) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรเป็น
พฤติกรรมที่เกิดขึน้เองอย่างไม่เป็นทางการในการใหค้วามรว่มมือใหค้วามช่วยเหลือ และใหค้วาม
เป็นมิตรต่อเพื่อนร่วมงาน แคทซแ์ละคานส์ (Katz & Kahn, 1978) โดยบุคลากรมีความเต็มใจ
ปฏิบตัิเพื่อผลประโยชนข์ององคก์ร พอดซาคอฟฟ์และคณะ; สเปกเตอร(์Podsakoff et al., 2000; 
Spector, 1996) รวมทัง้ส่งเสริมใหเ้กิดประสิทธ์ิผลต่อองคก์รโดยเฉพาะอย่างยิ่งในองคก์รท่ีมีการ
ปรบัเปลี่ยนตลอดเวลาบุคลากรมีหนา้ที่ความรบัผิดชอบเพิ่มมากขึน้ รอบบินส(์S. P. Robbins, 
2001) และพฤติกรรมนีย้งัช่วยสนบัสนนุการด าเนินงานขององคก์รใหด้  าเนินงานไปอย่างราบรื่น กรี
นเบิรก์และบารอน(Greenberg & Baron, 1997) ซึ่งอาจกล่าวไดว้่าการที่บุคลากรแสดงออกถึง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถอยู่รอดและประสบผลส าเร็จ รอบ
บินส ์(Robbins, 2001) จะเห็นไดว้่าพฤติกรรมนีเ้ป็นสิ่งจ าเป็นส าหรบัการด าเนินการขององคก์ร 
เนื่องจากถ้าขาดพฤติกรรมนีแ้ลว้ระบบต่าง ๆ ขององคก์รจะไม่สามารถด าเนินการไปไดด้ว้ยดี 
แคทซแ์ละคานส ์(Katz & Kahn, 1978) พฤติกรรมเหล่านีไ้ดแ้ก่พฤติกรรมการตรงต่อเวลา การ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การอาสาช่วยท ากิจกรรมต่าง ๆ โดยไม่ตอ้งรอ้งขอการใหค้ าแนะน าที่
สรา้งสรรคต์่อการพัฒนาปรบัปรุงหน่วยงาน และการไม่ปล่อยเวลางานใหสู้ญเปล่า สเปกเตอร ์
(Spector, 1996) 

สรุปได้ว่า การศึกษาเรื่องของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร หมายถึง 
การศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมบุคคลและกลุ่มบุคคลภายในองคก์ร ซึ่งมีผลต่อกระบวนการท างาน
ขององคก์ร โดยการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รมีจุดมุ่งหมายเพื่อการ
ปรบัปรุงประสิทธิผลในการท างานขององคก์ร และท าให้เข้าใจบุคคลในองคก์ร เพื่อให้บุคคล
ท างานในองคก์รอย่างมีความสขุ 

1.2 องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร มีนักวิชาการเสนอการจ าแนก

องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร ดังนี ้ออรแ์กน, พอดซาคอฟฟ์, และแมค
เคนซี (Organ, Podsakoff, & Mackenzie, 2006) จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รไว้
เป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 



  22 

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น (Altruism) เป็นพฤติกรรมของบคุลากรท่ีใหค้วาม
ช่วยเหลือแก่องคก์ร เช่น การปฏิบตัิงานแทนผูร้่วมงานที่ไม่สามารถท าได ้การสมคัรใจช่วยเหลือ
งานโดยไม่ไดร้อ้งขอ การช่วยสอนงานแก่บคุลากรท่ีมาปฏิบตัิงานใหม่ การช่วยเหลือเพื่อนรว่มงาน
ที่มีงานลน้มือ การช่วยเหลืองานผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบตัิตาม (General Compliance) เป็นพฤติกรรมของ
บคุลากรที่มีความส านึกต่อหนา้ที่ มีพฤติกรรมที่เป็นประโยชนต์่อองคก์ร เช่น การตรงต่อเวลา การ
ไม่ใชเ้วลางานไปท าประโยชนส์่วนตวั การเอาใจใส่สรา้งช่ือเสียงใหก้บัองคก์ร การเขา้รว่มกิจกรรม
ขององคก์รซึง่พฤติกรรมเหลา่นีเ้ป็นพฤติกรรมท่ีบคุลากรท่ีดีขององคก์รควรปฏิบตัิ 

โบลอน (Bolon, 1997) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรเป็น 2 แบบ 
ไดแ้ก ่

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รที ่เกี ่ยวเนื ่องโดยตรงต่อบ ุคคล  
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individual: OCBDTI) เป็นพฤติกรรม
ที่มีประโยชน์เฉพาะต่อบุคคล เช่น การช่วยเหลือผูอ้ื่นที่เก่ียวกับงานหรือช่วยแก้ปัญหาในการ
ปฏิบตัิงาน 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รที ่เกี ่ยวเนื ่องโดยตรงต่อองคก์ร  
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization: OCBDTO) เป็น 
พฤติกรรมที่มีประโยชนต์่อองคก์รโดยทั่วไป เช่น การอทุิศเวลาใหก้บัองคก์ร การใหค้วามรว่มมือใน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร การปกปอ้งองคก์ร และรกัษาชื่อเสียงขององคก์ร เป็นตน้ 

ออร์แกน (Organ, 1991) ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior: OCB) ใน รูปแบบที่ ชัด เจนยิ่ งขึ ้น โดยแบ่ งออกเป็น  
5 พฤติกรรม ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่ให้
ความช่วยเหลือผูร้ว่มงานทนัทีที่เกิดปัญหาในการปฏิบตัิงาน ช่วยเหลือผูร้ว่มงานในกรณีที่ท  างาน
ไม่เสร็จตามก าหนด หรือมีงานลน้มือ ช่วยแนะน าผูม้าปฏิบัติงานใหม่ ในการใชเ้ครื่องมือ วัสดุ
อปุกรณต์่าง ๆ  

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกใน
การเคารพสิทธิของผูอ้ื่น ค านึงถึงผูอ้ื่น เพื่อป้องกนัการเกิดปัญหาที่เก่ียวกบัการท างาน เนื่องจาก
การท างานทุกคนต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน การกระท าหรือการตัดสินใจของบุคคลหนึ่ง
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สามารถส่งผลกระทบต่อความรูส้ึกของผู้ร่วมงานได้ ดังนั้นต้องให้ความสนใจ เอาใจใส่ต่อ
ความรูส้กึ ความตอ้งการของผูอ้ื่น รวมทัง้การแบง่ปันทรพัยากรรว่มกนั 

3. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมความ
มอดทนต่อปัญหา ความยากล าบาก ความเครียด และความกดดนัดว้ยความเต็มใจ ทัง้ที่สามารถ
เรียกรอ้งความเป็นธรรมหรือรอ้งทุกขไ์ด ้แต่การรอ้งทุกขจ์ะเพิ่มภาระใหก้ับผูบ้ริหารและอาจเกิด
การโตเ้ถียงกนัจนละเลยการฏิบตัิงาน บคุลากรจึงอดทนอดกลัน้ดว้ยความเต็มใจ 

4. พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงความรบัผิดชอบ การมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององคก์รอย่างสรา้งสรรค ์เขา้ร่วมประชุม
รวมทัง้เสนอขอ้คิดที่เป็นประโยชนต์่อการปรบัปรุงองคก์ร เป็นผูท้ี่ยดึในแนวทางการพฒันาองคก์ร 

5. พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่
บคุลากรยอมรบักฏระเบียบและขอ้ก าหนดขององคก์รทัง้ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีความ
ตรงต่อเวลาท างาน อยู่ในความเป็นระเบียบเรียบรอ้ยดแูลรกัษาทรพัยส์ินขององคก์ร รวมถึงไม่ใช้
เวลางานไปท ากิจธุระสว่นตวั 

พอดสาคอฟฟ์และคณะ (Podsakoff et al., 2000) อธิบายถึงองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร เป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. การใหค้วามช่วยเหลือและใหค้วามรว่มมือต่อผูอ้ื่น (Helping and Cooperating  
with Other) ไดแ้ก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ลกูคา้ ผูใ้ชบริการ รวมทัง้การค านึงถึง
ผูอ้ื่น 

2. การอดทนอดกลัน้ การสนบัสนนุ และปกป้ององคก์ร (Enduring, Supporting 
and Defending Organization) ได้แก่ พฤติกรรมจงรักภักดีต่อองค์กร ค านึงถึงเป้าหมายของ
องคก์ร รวมทัง้การเป็นตวัแทนขององคก์รดว้ยความเต็มใจ 

3. การเคารพกฎระเบียบและขอ้ปฏิบตัิ (Following Organizational Rules and 
Procedures) ไดแ้ก่ การปฏิบตัิตามกฎขอ้ก าหนด และนโยบายขององคก์ร 

4. ความศรทัธาและความพยายาม (Persisting with Enthusiasm and Extra 
Effort) ไดแ้ก่ การมีความพยายามในการท างานปฏิบตัิหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเรจ็แมจ้ะตอ้ง
พบอปุสรรคหรือความไม่สะดวกสบายตา่ง ๆ 

5. อาสาช่วยเหลือกิจกรรมที่ เก่ียวกับงาน (Volunteering to Carry Out Task 
Activity) ไดแ้ก่ การใหค้  าแนะน าที่เป็นประโยชนแ์ก่องคก์รเป็นผูร้เิริ่มและรบัผิดชอบแมก้ิจกรรมนัน้
จะเป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนือบทบาทหนา้ที่ 



  24 

นอกจากนีใ้นบรบิททางสงัคมที่ต่างออกไป ฟาร,์ จง, และออรแ์กน (Farh, Zhong, & 
Organ, 2004) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รตามวฒันธรรมจีน 
แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ พฤติกรรมของตนเอง พฤติกรรมต่อกลุ่ม พฤติกรรมขององคก์ร และ
พฤติกรรมต่อสงัคม 

1. พฤติกรรมของตนเอง (Self-Domain) ประกอบไปด้วย (1) การศึกษาหา
ความรูด้ว้ยตนเอง (Self-learning) คือ การมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรูป้รบัปรุงและพัฒนาทักษะการ
ท างานของตัวเองอยู่เสมอเพื่อน าทักษะเหล่านั้นมาใช้ประโยชน์ในการท างานให้กับองค์กร  
(2) ความทุ่มเทในการท างาน (Taking Initiative) คือ ความตั้งใจและอุทิศตนใหก้ับการท างาน 
ในองคก์ร อาทิเช่น การใหค้วามรว่มมือในการท างาน การท างานเกินเวลา การมีความกระตือรอืรน้
ในการท างาน การแบ่งปันข้อมูลต่าง ๆ ในการท างาน (3) การรกัษาความสะอาด (Keeping 
Workplace Clean) คือ การช่วยรกัษาความสะอาดในองคก์ร 

2. พฤติกรรมต่อกลุ่ม (The Group Domain) ประกอบไปดว้ย (1) ความสามัคคี 
(Interpersonal Harmony) คือ พฤติกรรมของพนกังานในองคก์รที่ช่วยใหเ้กิดความสมานฉนัทห์รือ
ความสามคัคีในที่ท  างาน (2) การช่วยเหลือเพื่อนรว่มงาน (Helping Co-Workers) คือ พฤติกรรมที่
พนักงานเต็มใจใหก้ารช่วยเหลือบุคคลอื่นในองคก์ร ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลือบุคคลที่มีความ
เก่ียวขอ้งในการท างานและไม่เก่ียวขอ้งในการท างานของตน 

3. พฤติกรรมขององคก์ร (The Organization Domain) ประกอบไปดว้ย (1) การ
แสดงความคิดเห็น (Voice) คือ ความกลา้แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชนต์่อองคก์ร เพื่อที่จะ
ปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึน้ (2) การมีส่วนร่วมในองค์กร (Participation in Group 
Activities) คือ พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือกบัองคก์รในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รอย่าง
รบัผิดชอบ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมในกลุ่มสายงานเดียวกันหรือกิจกรรมที่กระท าร่วมกันทัง้องคก์ร  
(3) การส่งเสริมช่ือเสียงขององคก์ร (Promotion Company) คือ การสรา้งการสนบัสนุนการรกัษา
และการปกป้องช่ือเสียงและภาพลกัษณข์ององคก์รใหด้ีอยู่เสมอ (4) การป้องกนัและการประหยดั
ทรพัยากรขององค์กร (Protecting and Saving Company Resources) คือ พฤติกรรมการช่วง
องคก์รประหยดัทรพัยากรต่าง ๆ เช่น เงิน ขอ้มลู ทนุทางสงัคม นอกจากนีย้งัรวมถึงการช่วยเหลือ
และปอ้งกนัอนัตรายตา่ง ๆ ที่อาจเกิดขึน้ในองคก์ร เช่น ไฟไหม ้น า้ท่วม 

4. พฤติกรรมต่อสังคม (Society Domain) ประกอบไปดว้ย (1) การเขา้ร่วมท า
สวัสดิการทางสังคม (Social Welfare Participation) คือ การมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม 
การบริการสาธารณะชนขององคก์รอย่างรบัผิดชอบ (2) การยอมรบับรรทัดฐานของสงัคม  
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(Compliance with Social Norms in the Society) คือ การมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกบับรรทดัฐาน
หรอืกฏระเบียบตา่ง ๆ ในสงัคม เช่น ความซื่อสตัย ์การรกัษาสญัญา 

ฟาร ์(Farh et al., 2004) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์รดา้นพฤติกรรมต่อสงัคม (Society Domain) ซึ่งประกอบดว้ยการเขา้ร่วมท าสวสัดิการ
ทางสงัคม (Social Welfare Participation) และการยอมรบับรรทัดฐานทางสงัคม (Compliance 
with Social Norms  in the Society) ว่าเป็นเอกลักษณ์เฉพาะขององคก์รในประเทศจีนเท่านั้น 
เนื่องจากประเทศจีนเคยมีการปกครองในรูปแบบสังคมคอมมิวนิสต์ที่มีรฐับาลส่วนกลางที่มี
มาตรการใหผู้ป้ระกอบการตอ้งมีภาระหนา้ที่และความรบัผิดชอบต่อสงัคม ไม่วา่จะเป็นการรว่มกนั
ปลกูตน้ไม ้การร่วมกันบริจาคเลือดของพนักงานในองคก์ร โดยมาตรการนีมี้ไว้เพื่อสรา้งสมัพนัธ์
ภาพที่ดีระหว่างรฐับาลกับผูป้ระกอบการส่งผลใหพ้นักงานในแต่ละองคก์รตอ้งร่วมกันช่วยเหลือ
องคก์รของตนใหป้ฏิบตัิหนา้ที่ที่ไดร้บัอย่างครบถว้นตามที่รฐับาลมอบหมาย 

สรุปได้ว่าการศึกษาองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรจาก
นกัวิชาการทัง้หลายขา้งตน้ สามารถน ามาวิเคราะหก์ารแบ่งองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององคก์รไดอ้อกเป็น 5 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ ของ ออรแ์กน (D. W. Organ, 
1991) ได้แก่  1) พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่ น  (Altruism) 2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่ น 
(Courtesy) 3) พฤติกรรมการอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 4) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
(Civic Virtue) และ 5) พฤติกรรมการส านกึในหนา้ที่ (Conscientiousness) 

การศึกษาตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษา 
ขัน้พืน้ฐาน ไดมี้นกัวิชาการที่ศกึษาและจ าแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรไว้หลากหลาย ในการศึกษาของออร์แกน (D. W. Organ et al., 2006) ได้จ าแนก
องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการกระท าที่มุ่งช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานที่ตอ้งการความช่วยหลือดว้ยความเต็มใจ ไดแ้ก่ การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่เกิด
ปัญหาในการปฏิบัติงาน การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานซึ่งเป็นพนักงานใหม่ที่ประสบปัญหา  
การช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานที่มีงานลน้มือท างานไม่ทนัเวลา 

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น (Courtesy) เป็นการกระท าเพื่อป้องกันปัญหาที่
จะเกิดขึน้กบัผูอ้ื่นที่มีสาเหตมุาจากตนดว้ยความเต็มใจ ทัง้นีเ้พราะการกระท าสิ่งต่าง ๆ อาจสง่ผล
กระทบใหเ้กิดปัญหากบัเพื่อนรว่มงาน ดงันัน้การค านึงถึงบุคคลอื่นจึงเป็นความเอาใจใส่และการ
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ตระหนกัถึงผลกระทบที่ผูร้ว่มงานจะไดร้บัจากการกระท าของตน รวมถึงการเคารพสิทธิของบคุคล
อื่นในการใชท้รพัยากรรว่มกนัในการท างาน 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) เป็นการกระท าที่สะทอ้นถึง
ความอดกลัน้ต่อความคบัขอ้งใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดนัต่าง  ๆ ดว้ยความ
เต็มใจ ทั้งนี ้เพราะเม่ือพนักงานต้องเผชิญกับความคับข้องใจ ความไม่สะดวกสบายหรือ
สถานการณท่ี์ท าใหเ้กิดความตงึเครยีด พนกังานมีสิทธ์ิท่ีจะรอ้งทกุขแ์สดงความไม่พอใจของตนเอง 
โดยมองวา่การรอ้งทกุขจ์ะเป็นการเพิ่มปัญหาของฝ่ายบรหิาร สง่ผลท าใหฝ่้ายบรหิารสญูเสียพลงัที่
ตอ้งใชใ้นการสรา้งสรรคผ์ลงาน แม้พนักงานจ าเป็นตอ้งยื่นขอ้รอ้งทุกขใ์ห้มีการแก้ไขความไม่
สะดวกสบายนัน้ ก็จะอดกลัน้สงบนิ่งและอดทนรอคอยอย่างสภุาพและมีน า้ใจ 

4. พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ (Civic Virtue) เป็นการกระท าที่แสดงถึงการมี
ส่วนรว่มในการใหค้วามร่วมมือกบักระบวนการบริหารภายในองคก์รอย่างสรา้งสรรคแ์ละกระท า
ดว้ยความเต็มใจ พนกังานเต็มใจที่จะเขา้รว่มการประชมุ การอ่านอีเมลแ์จง้ข่าวสารภายในองคก์ร 
พนักงานให้ความส าคัญกับสิ่งต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อองค์กร พนักงานแสดงความคิดเห็นและให้
ขอ้เสนอแนะในเรื่องตา่ง ๆ อย่างเหมาะสม 

5. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ (Conscientiousness) เป็นการปฏิบตัิตามกฏ
ระเบียบต่าง ๆ อย่างเคร่งครดัด้วยความเต็มใจ ยึดถือความตรงต่อเวลา การรกัษาความเป็น
ระเบียบเรียบรอ้ยในที่ท  างาน การรกัษาทรพัยส์ินขององคก์ร และการใชเ้วลาการท างานใหเ้กิด
ประโยชนส์งูสดุ ซึ่งโดยปกติกฎระเบียบรวมทัง้เครื่องมือเครื่องใชข้ององคก์รจะไดร้บัการเอาใจใส่
ในระดับต ่าสุด ซึ่งแตกต่างจากพนักงานที่ มีความส านึกในหน้าที่ซึ่งจะปฏิบัติตนเพื่อรักษา
กฎระเบียบขององคก์รในระดบัสงูดว้ยความเต็มใจ 

ในส่วนการศึกษาของพอดซาคอฟฟ์และคณะ (Podsakoff et al., 2000) ไดศ้ึกษา
เปรียบเทียบองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รตามแนวคิดของนกัวิชาการ
หลาย ๆ ท่าน และไดส้รุปเป็นองคป์ระกอบ 7 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) เป็นการกระท าที่มุ่งช่วยเหลือ
เพื่อนรว่มงานเพื่อปอ้งกนัและแกไ้ขปัญหาที่จะสง่ผลตอ่สว่นรวมดว้ยความเต็มใจ ทัง้นีข้อบเขตของ
องคป์ระกอบแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ส่วน ส่วนแรกเป็นการช่วยเหลือโดยการแกไ้ขปัญหาการท างาน
ให้กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งตรงกับองค์ประกอบด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism)  
การช่วยเหลือและแกปั้ญหาที่เกิดขึน้ระหว่างบคุคล (Peacemaking) การสนบัสนนุในความส าเรจ็
ของผู้ ร่วม งาน  (Cheerleading) ออร์แกน  (Organ, 1988) การช่ วย เหลื อระหว่างบุ คคล 
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(Interpersonal helping) กราแฮม (Graham, 1989) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
มุ่งเน้นตัวบุคคล (OCB-I) วิลเลียมและแอนเดอสัน (Williams & Anderson, 1991) การอ านวย
ความสะดวกระหว่างบุคคล (Interpersonal facilitation) แวน สก๊อตเตอรแ์ละโมโตวิดโล (Van 
Scotter & Motowidlo, 1996) และการช่วยเหลือบุคคลอื่น (Helping other) จอรจ์และโจนส,์ จอร์
จและบรีฟ (George & Jones, 1997; George & Brief, 1992) และส่วนที่สองเป็นการช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานโดยการป้องกันปัญหาในการท างานซึ่งอาจจะเกิดขึน้กับเพื่อนร่วมงานซึ่งตรงกับ
องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการค านงึถึงผูอ้ื่น (Courtesy) ออรแ์กน (Organ, 1988) 

2. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) เป็นการกระท าที่สะทอ้นถึง
ความอดทนอดกลัน้ต่อความไม่สะดวกสบาย และการเผชิญกบัปัญหาในการท างานที่ไม่สามารถ
จะหลีกเลี่ยงได ้โดยที่พนกังานเต็มใจที่จะไม่รอ้งเรยีนหรือรอ้งทกุข ์ออรแ์กน (Organ, 1990) เต็มใจ
ที่จะเผชิญกบัความคบัขอ้งใจที่ไดร้บัจากบคุคลอื่น โดยที่ยงัคงมีทศันคติในเชิงบวกตอ่งานถึงแมว้่า
งานจะไม่ได้เป็นไปตามที่ตนต้องการ หรือแม้ว่าบุคคลอื่นจะไม่กระท าตามค าชีแ้นะของตน 
พนกังานยงัคงเต็มใจที่จะเสียสละความสนใจสว่นตวัเพื่อผลประโยชนข์องกลุม่  โดยที่ไม่มีอารมณ์
ขุ่นเคืองและไม่ปฏิเสธ โดยยึดถือความคิดเห็นส่วนตวั หลกัฐานจากการศึกษาไดพ้ิสจูนใ์หเ้ห็นว่า
องค์ประกอบนี ้แตกต่างจากองค์ประกอบด้านอื่น  ๆ แมคเคนซี , พอดซาคอฟฟ์ , และเฟท
เตอร(์MacKenzie, Podsakoff, & Fetter, 1993) โดยมีปัจจยัน าที่ต่างกนั พอดซาคอฟฟ์, แมคเคน
ซี, และบอมเมอร(์Podsakoff, MacKenzie, & Bommer, 1996) และมีตัวแปรผลที่แตกต่างกัน 
พอดซาคอฟ ฟ์ , อะเฮียน์ , และแมคเคนซี ; วอลซ์และนี ชฮอฟ  (Podsakoff, Ahearne, & 
MacKenzie, 1997; Walz & Niehoff, 2000) 

3. ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร (Organizational loyalty) เป็นการกระท าที่สะทอ้น
ถึงความซื่อสตัยแ์ละความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร กราแฮม (Graham, 1989) โดยการรกัษาและเผย
แผ่ภาพลกัษณท์ี่ดีขององคก์ร จอรจ์และโจนส;์ จอรจ์และบรีฟ (George & Jones, 1997; George 
&Brief, 1992) ใหก้ารสนบัสนนุและปกปอ้งโครงสรา้งที่เป็นรูปธรรมขององคก์ร บอรแ์มนและโมโต
วิดโล (Borman & Motowidlo, 1993) รวมทัง้สง่เสรมิองคก์รต่อบคุคลภายนอก ปกปอ้งและพิทกัษ์
องคก์รจากภยัคกุคามจากภายนอก อีกทัง้ยงัคงยดึมั่นผกูพนัธก์บัองคก์รแมอ้งคก์รอยู่ในสภาพที่น่า
หวั่นวิตก 

4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร (Organizational compliance) เป็น
การปฏิบตัิตามกฏระเบียบ ขอ้บงัคบั ขัน้ตอนการท างานต่าง ๆ อย่างเครง่ครดัถึงแมจ้ะไม่มีผูส้งัเกต
หรือควบคุมก็ตาม ทั้งนี ้เนื ้อหาขององค์ประกอบตรงกับองค์ประกอบด้านการปฏิบัติตาม
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กฎระเบียบโดยทั่วไป (General compliance) สมิท, ออรแ์กน,และเนียร ์(Smith et al., 1983) การ
เคารพเช่ือฟังองคก์ร (Organizational Obedience) กราแฮม (Graham, 1991) พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รมุ่งเนน้องคก์ร (OCB-O) วิลเลียมและแอนเดอสนั (Williams & Anderson, 
1991) และการปฏิบัติตามกฏระเบียบและกระบวนการขององคก์ร (Following organizational 
rules and procedures) บอรแ์มนและโมโตวิดโล (Borman & Motowidlo, 1993) และเนื ้อหา
บางส่วนขององคป์ระกอบดา้นการอทุิศตนในการท างาน (Job dedication) แวน สก๊อตเตอรแ์ละ
โมโตวิดโล (Van Scotter & Motowidlo, 1996) 

5. ความคิดสรา้งสรรค์ (Individual initiative) เป็นการกระท าที่มุ่งใช้ความคิด
สรา้งสรรคใ์นระดบัขัน้สงูเพื่อการผลิตผลงานและนวตักรรมที่ช่วยพฒันาการท างานของตนและผล
การปฏิบตัิงานขององคก์รดว้ยความเต็มใจ มีความเต็มใจที่จะรบัมอบหมายหนา้ที่งานและความ
รบัผิดชอบเพิ่มเติม อีกทัง้สนบัสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานกระท าเช่นเดียวกับตน พนกังานพยายามใช้
ความคิดสร้างสรรค์เพื่ อพัฒนาศักยภาพของตน ทั้งนี ้มีขอบเขตของเนื ้อหาใกล้เคียงกับ
องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ (Conscientiousness) ของออรแ์กน (Organ, 
1988) ดา้นการสรา้งผลการปฏิบตัิงานส่วนบุคคล (Personal industry) และความคิดสรา้งสรรค์
ส่วนบุคคล (Individual Initiative) กราแฮม (Graham, 1989) ด้านการให้ค าแนะน าในเชิ ง
สรา้งสรรคแ์ก่องคก์ร (Making constructive suggestions) จอรจ์และโจนส;์ จอรจ์ และบรีฟ (George 
& Jones, 1997; George & Brief, 1992) ดา้นความกระตือรือรน้และความทุม่เทในการปฏิบตัิงาน 
(Persisting with enthusiasm and extra effort) ดา้นความสมัครใจในการปฏิบัติงานให้ส  าเร็จ
ลุ ล่ ว ง  (Volunteering to carry out task activities) บอ ร์แม น แล ะ โม โต วิ ด โล  (Borman & 
Motowidlo, 1993) ดา้นความพยายามสรา้งใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง (Taking charge at work) 
มอรร์ิสนัและเฟลป์ส (Morrison & Phelps, 1999) และบางส่วนของดา้นการอทุิศตนในงาน (Job 
dedication) แวน สก๊อตเตอรแ์ละโมโตวิดโล (Van Scotter & Motowidlo, 1996) ทั้งนีอ้อรแ์กน 
(Organ, 1988) ได้ให้ความเห็นว่าพฤติกรรมด้านความคิดสรา้งสรรค์นีย้ากที่จะแยกออกจาก
พฤติกรรมการท างาน ตามหนา้ที่งาน ตามปกติของพนกังาน เพราะเป็นความแตกต่างในเชิงระดบั
ความเขม้ขน้ของการใชค้วามคิดสรา้งสรรคม์ากกว่าที่จะเป็นความแตกต่างในเชิงรูปแบบ จึงเป็น
เหตผุลท าใหน้กัวิจยับางสว่นเลี่ยงที่จะน าองคป์ระกอบดา้นนีไ้ปใชใ้นการศกึษา แมคเคนซี, พอดซา
คอฟ ฟ์ , แล ะ เฟ็ ต เต อ ร์ (MacKenzie, Podsakoff, & Fetter, 1991) แม ค เคน ซี แล ะคณ ะ
(MacKenzie et al., 1993) เพราะพฤติกรรมดา้นความคิดสรา้งสรรคน์ีย้ากที่จะแยกความแตกต่าง
ออกจากพฤติกรรมการท างานตามบทบาทหนา้ที่งานปกติของพนักงาน โมโตวิดโล, บอรแ์มน, 
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และชมิท; แวน สก๊อตเตอรแ์ละโมโตวิดโล (Motowidlo, Borman, & Schmit, 1997; Van Scotter 
& Motowidlo, 1996) 

6. พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ (Civic virtue) เป็นการกระท าที่แสดงถึงความ
กระตือรือลน้ของพนกังานที่จะมีส่วนรว่มในกิจกรรมดา้นการบริหารองคก์รดว้ยความเต็มใจ อาทิ
เช่น การเขา้ร่วมการประชุมเพื่ออภิปรายเก่ียวกับนโยบายองคก์ร การใชค้วามพยายามในการ
คน้หาขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกับสภาพแวดลอ้มที่อาจคุกคามหรือเป็นโอกาสของความส าเร็จของ
องคก์ร เช่น ขอ้มลูการเปลี่ยนแปลงดา้นปัจจยัการผลิตที่อาจสง่ผลต่อองคก์ร สาเหตขุองพฤติกรรม
นีเ้กิดจากความตระหนกัในการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ท าใหพ้นกังานรูส้ึกรบัผิดชอบในบทบาท
ของการเป็นสมาชิกองค์กร เนื ้อหาขององค์ประกอบนี ้ตรงกับเนื ้อหาขององค์ประกอบด้าน
พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic virtue) ออรแ์กน (Organ, 1988) การมีส่วนร่วมกับองคก์ร 
(Organizational participation) กราแฮม (Graham, 1989) และการปกป้ององคก์ร (Protecting 
the organization) จอรจ์และบรฟี (George & Brief, 1992) 

7. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) เป็นการกระท าที่มุ่งพัฒนาความรู้
ทกัษะและความสามารถของตนเอง รวมทัง้การแสวงหาโอกาสเพื่อที่จะเข้าร่วมในการฝึกอบรม
ทกัษะขัน้สงู เพื่อใหต้นเองไดเ้รียนรูว้ิทยาการลา่สดุในสาขาวิชาของตน หรือไดเ้รียนรูท้กัษะใหม่  ๆ 
ที่ท  าใหต้นเองสามารถที่จะช่วยเหลือและสรา้งประโยชนใ์หแ้ก่องคก์รมากยิ่งขึน้ดว้ยความเต็มใจ  
มีพื ้นฐานแนวคิดขององค์ประกอบมาจากองค์ประกอบด้านการพัฒนาตนเอง (Developing 
oneself) จอรจ์และบรฟี; แคทซ ์(George & Brief, 1992; Katz, 1964) 

ในการวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัย เลือกใช้แนวคิดทฤษฎีของ ออร์แกน (Organ, 1991)  
ซึง่จ าแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รไว ้5 ดา้น ดงันี ้

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่ให้ความ
ช่วยเหลือผูร้ว่มงานทนัทีที่เกิดปัญหาในการปฏิบตัิงาน ช่วยเหลือผูร้ว่มงานในกรณีที่ท  างานไม่เสรจ็
ตามก าหนด หรือมีงานลน้มือ ช่วยแนะน าผูม้าปฏิบัติงานใหม่ ในการใชเ้ครื่องมือ วสัดุอุปกรณ์ 
ต่าง ๆ 

2. พฤติกรรมการค านงึถึงผูอ้ื่น หมายถึง พฤติกรรมหรอืการแสดงออกของสมาชิก
ในการเคารพสิทธิของผูอ้ื่น ค านงึถึงผูอ้ื่น เนื่องจากทกุคนตอ้งพึ่งพาอาศยัซึ่งกนัและกนั การกระท า
หรือการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งส่งผลกระทบต่อความรูส้ึกของผูร้่วมงานได ้ดังนัน้ตอ้งใหค้วาม
สนใจ เอาใจใสต่่อความรูส้กึของผูอ้ื่น 
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3. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมความอดทนต่อปัญหา  
ความยากล าบาก ความเครียด และความกดดนัดว้ยความเต็มใจ  

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ
รบัผิดชอบ การมีสว่นรว่มในการด าเนินงานขององคก์รอย่างสรา้งสรรค ์เขา้รว่มประชมุรวมทัง้เสนอ
ขอ้คิดที่เป็นประโยชนต์่อการปรบัปรุงองคก์ร เป็นผูท้ี่ยดึในแนวทางการพฒันาองคก์ร 

5. พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่  หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากรยอมรับกฏ
ระเบียบและขอ้ก าหนดขององคก์รทัง้ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีความตรงต่อเวลาท างาน 
อยู่ในความเป็นระเบียบเรียบรอ้ยดแูลรกัษาทรพัยส์ินขององคก์ร รวมถึงไม่ใชเ้วลางานไปท ากิจธุระ
สว่นตวั 

1.3 ความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รอาจช่วยเพิ่มผลส าเร็จขององคก์รเพราะ

พฤติกรรมดังกล่าวเปรียบเสมือนสิ่งหล่อลื่น กลไกทางสังคม (Social Machineryเนื่องจาก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีลดความจ าเป็นในการดูแลรกัษาทรพัยากรขององคก์ร ลดความ
เสียหาย รวมทัง้การซ่อมแซมบ ารุงรกัษา ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการใชท้รพัยากรโดยเกิดผลผลิต
ที่เพิ่มขึน้ ช่วยใหเ้กิดแนวทางและการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพโดยการประสานกิจกรรมระหวา่ง
สมาชิกในทีมงานและเขา้กลุม่งาน ช่วยเพิ่มความสามารถขององคก์รที่จะดงึดดูและรกัษาพนกังาน
ที่ดีท่ีสดุ (Talent) โดยการท าใหอ้งคก์รเป็นสถานที่น่าท างานมากขึน้ บอรแ์มนและโมโตวิดโล; พอด
ซาคอฟฟ์และคณะ ; สมิทและคณะ (Borman & Motowidlo, 1993; Podsakoff et al., 1997; 
Smith et al., 1983) 

นอกจากความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รตามที่ (Podsakoff 
et al., 1997) ไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รยงัมีอิทธิพลทางบวกต่อ
พฤติกรรมอื่นที่เป็นประโยชนต์่อองค์กรอีกดว้ย เช่น การแลกเปลี่ยนความรู ้(Knowledge Sharing) 
ในองคก์ร รามาซามีและทามาไรเซลวนั (Ramasamy & Thamaraiselvan, 2011) 

เนื่องจากการบริหารงานเป็นกระบวนการท างานใหส้  าเร็จโดยใชบุ้คคลอื่น และการ
บริหารเป็นกระบวนการของการวางแผน การจดัการองคก์ร และควบคุมปัจจัยต่าง ๆ โดยเฉพาะ
ทรพัยากรมนุษย ์ดังนั้น การที่จะบริหารจัดการใหม้นุษยท์ างานไดส้  าเร็จเกิดประสิทธิภาพตาม
จุดมุ่งหมายขององค์กร ตลอดจนสามารถแข่งขันและท าให้องค์กรอยู่รอดได้นั้น ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องท าการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเพื่อให้เกิดความเข้าใจและ
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สามารถท านายพฤติกรรมในองคก์ร สามารถควบคุมปัจจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งได ้ทัง้นี ้การศึกษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รมีความส าคญัต่อผูบ้รหิารดงัตอ่ไปนี ้คือ 

1. ท าใหเ้กิดความเขา้ใจและสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง 
เช่น มีความเข้าใจในความรูส้ึก ความต้องการและแรงจูงใจของตนเอง ทราบจุดอ่อนจุดแข็ง 
ตลอดจนปัจจัยที่สามารถท านายหรือควบคุมพฤติกรรมของตน เช่น น าความรูท้ี่ไดม้าใชใ้นการ
ปรบัปรุงพัฒนาพฤติกรรม การตอบสนอง การตอบสนอง การควบคุมอารมณ์ ซึ่งจะก่อใหเ้กิด
ประโยชนอ์ย่างมากตอ่การบรหิารในอาชีพของตน 

2. ท าให้เกิดความเข้าใจ และสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเนื่องจากผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งรบัผิดชอบในการวางงแผน การจดัการองคก์ร และ
การควบคุมใหมี้การท างานที่น  าไปสู่ผลส าเร็จขององคก์ร ซึ่งน ามาสู่การแกไ้ขปัญหาพฤติกรรม 
ในองคก์รดว้ยการควบคมุตวัแปรตา่ง ๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม 

3. ท าใหเ้กิดความเขา้ใจและสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของเพื่อน
ร่วมงาน เนื่องจาก ในขบวนการท างานนั้น การปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 
ในองคก์รเป็นสิ่งส  าคัญ การท าความเขา้ใจความแตกต่างของกันและกัน วัฒนธรรมในองคก์ร  
อีกทัง้อ  านาจและการเมืองภายในจะท าใหส้ามารถท านายและน ามาใชใ้นการสนบัสนนุใหเ้กิดการ
ท างานรว่มกนัไดเ้ป็นอย่างดี 

4. ท าใหเ้กิดความเขา้ใจและสามารถท านายพฤติกรรมของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารใน
ระดบัที่อยู่เหนือขึน้ไปย่อมมีอิทธิพลต่อผูบ้ริหารในระดบัรองลงมา และบุคคลอื่น ๆ และสภาวะต่าง ๆ 
ที่เก่ียวขอ้งในการก าหนดนโยบายการบริหารจะมีอิทธิพลต่อผูบ้ริหารระดบัสงู เช่น ผูบ้ริหารจาก
ส่วนกลาง ผูต้รวจราชการ ผูถื้อหุน้ รวมทัง้คู่แข่ง (Competitors) ผูส้่งวตัถุดิบให ้(Suppliers) และ
ลูกคา้ขององคก์ร ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม เทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงภายในและภายนอก
ประเทศท่ีสผ่ลกระทบต่ององคก์ร การศกึษาพฤติกรรมองคก์รจงึเป็นสิ่งที่จะช่วยใหผู้บ้รหิารมีความ
เขา้ใจพฤติกรรมและความตอ้งการของผูบ้รหิารที่อยู่เหนือขึน้ไปและบุคคลอื่นที่มีสว่นเก่ียวขอ้งกบั
นโยบายขององคก์ร และสามารถท านายการเปลี่ยนแปลงของปัจจยัภายนอกที่ส่งผลต่อนโยบาย
ขององคก์ร ซึ่งน ามาสู่การเจรจาต่อรอง การวางแผน การจดัการองคก์ร และการควบคมุใหอ้งคก์ร
มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่พึงประสงค ์และสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูท้ี่มีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัการก าหนดนโยบายขององคก์รได ้
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2. การเหน็คุณค่าในตนเอง (Self - esteem/ Employee motivation) 
การเห็นคุณค่าในตนเองนั้นมีความส าคัญต่อชีวิตในทุกช่วงวัยเนื่องจากเป็นการรบัรู ้

คณุค่าของตนเองในการด าเนินชีวิต และการท างาน เช่นเดียวบคุลากรทางการศกึษาจงึควรรบัรูถ้ึง
คณุค่าของตนเองเพื่อใชใ้นการพิจารณาและเมินตนเองในการท างาน อีกทัง้ในการรบัรูค้ณุค่าของ
ตนเองนั้นจะสามารถช่วยในการแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้
ประสบความส าเรจ็ ผูว้จยัน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกบัการรบัรูค้ณุค่าของตนเอง ดงันี ้

ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierachy of Needs) 
ศรีเรือน แก้วกังวาน (2544) เป็นผู้หนึ่งที่ไดศ้ึกษาคน้ควา้ถึงความตอ้การของ

มนษุยแ์ละพบวา่ความตอ้การของคนเรานัน้จะสามารถเรียงล าดบัขัน้ตอนไดต้ามความส าคญั โดย
เริ่มจากความตอ้งการขัน้พืน้ฐานเรื่อยไปจนถึงความตอ้งการที่จะเกิดความตระหนกัแทใ้นตนเอง 
ซึง่สามารถสรุปไดเ้ป็น 5 ขัน้ ดงันี ้

1. ความตอ้งการทางกาย (Psysiological Needs) มนุษยต์อ้งการไดร้บัการ
ตอบสนองทางสรีรวิทยาเป็นปฐมฐานก่อน เช่น มีอาหารรบัประทานไม่หิวโหย มีที่อยู่อาศยั มียา
รกัษาโรค มีเครื่อนุ่งห่มกนัรอ้นกนัหนาว จึงพฒันาความตอ้งการประเภทอื่น ๆ ตามมาได ้ถา้ความ
ตอ้งการอนัดบัแรกยงัไม่ไดร้บัการตอบสนองพอเพียงแรงจงูใจประเภทอื่น ๆ ก็ยากที่จะบงัเกิดขึน้ได ้

2. ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety Needs) เม่ือความตอ้งการอนัดับ
แรกไดร้บัการตอบสนองแลว้ ต่อมาก็เกิดความตอ้งการที่จะรกัษาชีวิตของคน ทรพัยส์ินของตนให้
มั่นคง ปลอดภยั ถา้ไม่ไดร้บัการตอบสนองมนษุุยก์็จะเกิดความกลวั ไม่รูส้กึมั่นคงปลอดภยัในชีวิต 

3. ความตอ้งการทางสงัคมหรือแรงจงูใจเพื่อเป็นเจา้เขา้เจา้ของ (Social Needs) 
คือการที่บุคลต้องการถึงการมีตัวตนในสังคม เช่น ความรูส้ึกว่าตนมีชาติตระกูล มีครอบครวั  
มีสถาบนั มีครูมีโรงเรยีน มีที่ท  างานกบัความถกูตอ้ง การถกูรกัและไดร้กัผูอ้ื่น 

4. ความต้องการที่จะได้รับเกียรติและการนับถือ (Esteem Needs) คือ
แรงจูงใจแสวงหาและรกัษาศักดิ์ศรีเกียรติยศ และไดร้บัการยกย่องเชิดชูจากผู้อื่น มีหน้ามีตา  
ไดร้บัเกียรติ มาสโลวก์ล่าวว่าศักดิ์ศรีส  าคัญต่อสุขภาพจิตคือความรูส้ึกนับถือและเคารพตนเอง 
และการไดร้บัการนบัถือจากผูอ้ื่น 

5. ความตอ้งการความเป็นมนุษยท์ี่สมบูรณ์ ความตอ้งการสัจการแห่งตน 
(Self Actualized Needs) คือแรงจูงใจเพื่อตระหนักรู ้ถึงความสามารถของตน ว่าสามารถท า
ประโยชนใ์หก้บับคุคลอื่นและสงัคมไดอ้ย่างไร มาสโลวเ์ช่ือว่าทกุคนมีความมุ่งหมายในชีวิตเพื่อจะ
บรรลถุึงความปรารถนาระดบันีท้ัง้นัน้ เพื่อจะเป็นคนเต็มโดยสมบรูณ ์
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นอกจากนัน้ มาสโลว ์แบง่ความรูส้กึเห็นคณุค่าในตนเองออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. ประเภทที่เก่ียวขอ้งกบัความรูส้กึเห็นคณุค่าของตนเอง การยอมรบันบัถือและ

การประเมินค่า ประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ คือความตอ้งการมีความเขม้แข็ง (strength) ผลสมัฤทธ์ิ 
(achievement) ความสามารถเพียงพอส าหรบัการท าสิ่งต่าง ๆ (adequacy) ความเช่ียวชาญและ
ความสามารถ (mastery and competence) ความเช่ือมั่น (confidence) ความมีอิสรเสรีและ
ความเป็นไทแก่ตนเอง (Independence and freedom) 

2. ประเภทที่เก่ียวขอ้งกบัการไดร้บัความเห็นคณุค่าจากผูอ้ื่น เป็นความตอ้งการ 
มีช่ือเสียงหรือเกียรติยศ ต าแหน่งความรุ่งเรือง มีอ านาจเหนือผูอ้ื่น ไดร้บัการยอมรบัและสนใจ  
มีความส าคญั มีศกัดิศ์รหีรอืเป็นท่ีน่าชมเชยของผูอ่ื้น (Coopersmit, 1981) 

วรรณเพ็ญ ประสิทธ์ิ (2550) กล่าวถึงสาเหตุของการเห็นคุณค่าในตนเองว่ามาจาก
แหลง่ส าคญัซึง่บคุคลใชเ้ป็นสิ่งตดัสินความส าเรจ็ของตนเอง 4 แหลง่ คือ 

1. การมีอ านาจ (Power) หมายถึง การที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลและควบคุม
บคุคลอื่นได ้

2. การมีความส าคัญ (Significance) หมายถึง การไดร้บัการยอมรบั ไดร้บัการ
เอาใจใสร่วมทัง้ไดร้บัความรกัใครจ่ากบคุคลอื่น 

3. การมีคุณความดี (Virtue) หมายถึง การยึดมั่นตามมาตรฐานทางจริยธรรม
และศีลธรรมของสงัคม 

4. การมีความสามารถ (Competence) หมายถึง การประสบความส าเรจ็ในการ
กระท าสิ่งตา่ง ๆ 

กชกร ภัทกวงศ ์(2542) การเห็นคุณค่าในตนเองตามแนวคิดของโรเซนเบิรก์แยก
ออกเป็น 2 มิติ คือ 

1. การตระหนักรูด้ว้ยตนเอง (Cognitive self) เป็นความรูค้วามเขา้ใจที่บุคคล 
มีต่อตนเองและที่บคุคลไดร้บัจากสงัคมท าใหบ้คุคลรูว้า่เขาเป็นใคร  

2. การประเมินตนเอง (Evaluative self) ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลน าตนเองไป
ประเมินกับสิ่งหรือคนอื่นเพื่อที่จะใหบุ้คคลรูว้่าเขามีคุณค่าหรือมีความภาคภูมิใจในตนเองสงูต ่า
เพียงไร มักจะเก่ียวขอ้งกับการเห็นคุณค่าในตนเอง โดยพบว่าการที่บุคคลรูส้ึกต่อตนเองในเรื่อง
การเห็นคณุค่าในตนเองอย่างไรก็จะน าไปสูพ่ฤติกรรมเช่นนัน้ 

โรเซนเบิรก์ (Rosenberg, 1979) อธิบายกระบวนการรบัรูซ้ึ่งเป็นปัจจยัที่ท  าใหแ้ต่ละ
บคุคลเกิดความรูส้กึเห็นคณุค่าในตนเองแตกตา่งกนั 3 ประการ 



  34 

1. หลักการประเมินแบบสะท้อนกลับ (The principle of reflected appraisal) 
คือการประเมินตนเองว่ามีความรูส้ึกเห็นคุณค่าในตนเองสูงหรือต ่ามาจากการรบัรู ้ร่วมทั้งการ
ตอบสนองของผูอ้ื่นที่มีต่อตนเองแลว้ก่อใหเ้กิดอตัมโนภาพต่อตน โดยบคุคลที่มีอิทธิพลต่อการรบัรู ้
เหล่านี ้ไดแ้ก่ บิดา มารดา ผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อน แต่หากผูอ้ื่นแสดงกิรยิาดถูกูเหยียดหยามเรา
จะเกิดการเห็นคณุค่าในตนเองต ่าไปดว้ย 

2. หลกัการเปรียบเทียบกบัสงัคม (The principle of social comparison) การที่
บุคคลจะประเมินตนเองตามแนวคิดการประเมินทางสงัคม การเปรียบเทียบตวัเองกับผูอ้ื่น มีทัง้
ทางบวกและทางลบ อาจตัดสินตนเองกับมาตรฐาน ค่านิยม หรือความเช่ือโดยรวมที่บุคคลใน
สงัคมนัน้ ๆ ยดึถือ เช่น กลุม่เพื่อน กลุ่มคนในอาชีพเดียวกนัหรือกลุม่คนที่มีลกัษณะที่แตกต่างกนั
ออกไป การที่บุคคลน าตนเองไปเปรียบเทียบกับคนอื่น ผลการเปรียบเทียบจะน าไปสู่การมอง
ตนเองในแง่บวกหรอืลบ สิ่งเหลา่นีม้กัสง่ผลตอ่การเห็นคณุค่าในตนเองของบคุคลนัน้ ๆ 

3. หลักคุณสมบัติของบุคคล (The principle pf self attribution) การประเมิน
คณุสมบตัิของบุคคลเป็นกระบวนการคิดวิเคราะหภ์ายในจากผลของการกระท าในอดีตที่ผ่านมา 
หากในอดีตประสบความส าเรจ็ตามที่ตัง้เป้าหมายไวก้็จะเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และเห็น
คุณค่าในตนเองสูง แต่หากถา้ในอดีตที่ภายมาเกิดความลม้เหลวไม่เป็นอย่างที่คาดการไวย้่อม
สง่ผลใหก้ารเห็นคณุค่าในตนเองลดลงไปดว้ย  

2.1 ความหมายของการเหน็คณุค่าในตนเอง 
การเห็นคุณค่าในตนเองนัน้มีนักวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายซึ่งมีทัง้ความ

คลา้ยคลงึกนัและแตกต่างกนั คาลอส บญุสภา (2562) ไดร้วบรวมความหมายไวด้งันี ้
ความหมายที่ 1 ใหค้วามเห็นว่า การเห็นคณุค่าในตนเอง หมายถึง การประเมิน

ตนเองตามความรูส้ึกและทัศนคติที่มีต่อตนเอง เป็นการยอมรบัหรือไม่ยอมรบัตนเอง เป็นการ
ประเมินโดยพิจารณาจากประสบการณ์ที่ผ่าน ๆ มาของบุคคล ในเรื่องของความส าเร็จ ความ
ลม้เหลว ตลอดจนการตัดสินของบุคคลที่ตนเองใหค้วามส าคัญ เช่น คนรอบตัวอาจมองว่าเรา
ฉลาดหรอืมองวา่เราโง่ 

ความหมายที่ 2 ใหค้วามเห็นว่าการเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง การยกย่อง
ตนเองซึ่งมีผลมาจากการประเมินตนเองและจากผูอ้ื่น คนรอบขา้ง ท าใหบ้คุคลนัน้มีความรูส้กึเป็น
ที่รกัหรือเป็นที่ยอมรบัของผูอ้ื่น ซึ่งการเห็นคณุค่าตนเองนัน้จะตอ้งใชร้ะยะเวลาในการสรา้งขึน้มา 
แต่เกิดจากการสะสมมาตัง้แต่อดีต ซึง่จะขึน้อยู่กบัสถานการณแ์ละสิ่งแวดลอ้ม 
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ความหมายที่ 3 ให้ความเห็นว่าการเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง แนวทางที่
บคุคลคิดและรูส้กึเก่ียวกบัตนเองและบคุคลอื่น โดยวดัจากการกระท าของตนเองโดยการประเมิน
จากประสบการณชี์วิต เช่น การประสบความส าเรจ็ ความลม้เหลว ตอ่ใหใ้นสายตาของคนอื่นไม่ได้
มองว่าตนเองเป็นคนลม้เหลว แต่หากเจา้ตวัมองว่าตนเองลม้เหลวก็จะมีความเห็นคณุค่าในตนเอง
ที่ต  ่าลง 

ดังนั้นการเห็นคุณค่าในตนเองจึงเป็นการประเมินตนเองผ่านประสบการณ ์
สถานการณ ์หรือเหตกุารณท์ี่ผ่านมาแลว้ผ่านจิตส านึก นอกจากนัน้ยงัเป็นการประเมินตนเองจาก
คนรอบขา้ง สงัคมก็จะสง่ผลตอ่การเห็นคณุค่าในตนเองของตวับคุคลนัน้ ๆ ดว้ยเช่นเดียวกนั 

โดยปกติแลว้ลักษณะของผูท้ี่มีการเห็นคุณค่าในตนเอง ส่วนมากเรามักจะรูก้ันอยู่
แลว้ว่ามีความมั่นใจในตนเอง เช่ือมั่นในตนเองสงู เช่นเดียวกบัคนที่มีการเห็นคณุค่าในตนเองต ่า  
ก็จะไม่มีความมั่นใจในตนเอง แต่ยังมีลักษณะอื่น ๆ ที่ ซาเทีย (Satir, 1991) และ ลินเดนฟิลด ์
(Lindenfield, 1995) ที่มีความเห็นสอดคลอ้งกนัไดอ้ธิบายเอาไว ้คาลอส บญุสภา (2562) 

การเห็นคณุค่าในตนเองเป็นส่วนหนึ่งของของจิตใจ เป็นความรูส้ึกและความคิดที่มี
ต่อตนเอง ลินเดนฟิลด ์(Lindenfield, 1995) เป็นการเช่ือมโยงระหวา่งความคิดเก่ียวกบัตนเองและ
การแสดงออกของตนเอง การเห็นคณุค่าในตนเองมีผูศ้กึษาไวห้ลายดา้น โดยมีค าที่ใหค้วามหมาย
คลา้ยคลงึกนัในบางสว่นกบัการเห็นคณุค่าในตนเอง เช่น ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) 
การรบัรูคุ้ณค่าของตนเอง (Self-Worth) การเคารพนับถือตนเอง (Self-Respect) พาลลาดิโน 
(Palladino, 1994) ไดมี้ผูใ้หค้  าจ ากัความและความหมายของ Self-Esteem ไวต้่างกันมากมาย 
เช่น ความภาคภูมิใจในตนเอง การยอมรบัตนเอง การหยิ่งในศักดิ์ศรีของตนเอง และการเห็น
คุณค่าในตนเองส าหรับงานวิจัยครั้งนี ้เลือกใช้ค าว่า “การเห็นคุณค่าในตนเอง” ได้มีผู้ให้
ความหมายการเห็นคณุค่าในตนเอง ดงันี ้

มาสโลว์ (Maslow, 1970) ให้ความหมายการเห็นคุณค่าในตนเองไว้ว่าเป็น
ความรูส้ึกของบุคคลที่ มีความเช่ือมั่นในตนเองและเห็นว่าตนเองมีความเข้มแข็ง มีคุณค่า  
มีความสามารถ มีความเช่ียวชาญในการกระท าภารกิจต่าง ๆ 

คูเปอร์สมิท  (Coopersmit, 1984) กล่าวว่าการเห็นคุณค่าในตนเองไว้ว่า 
หมายถึง การที่บุคคลรบัรูแ้ละประเมินตนเองแลว้แสดงออกในแง่ของการยอมรบั หรือไม่ยอมรบั
ตนเอง ซึ่งแสดงให้เห็นถึงของเขตความเช่ือของบุคคลที่ มีต่อตนเองในด้านความสามารถ 
ความส าคัญ ความส าเร็จ และความมีคุณค่าของตนเอง รวมไปถึงการรบัรูจ้ากการประเมินของ
บคุคลอื่นที่มีต่อตนเอง 
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ศศิวิมล บูราณทวีคณู (2547) กล่าวว่า การเห็นคณุค่าในตนเองเป็นผลของการ
ประเมินตนเองดว้ยสว่นประกอบของการรบัรูถ้ึงการยอมรบัความรกัและความพอใจใกลช้ิด 

พาลาดิโน (Palladino, 1994) กล่าวว่า การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นความรูส้ึก
และความคิดท่ีมีต่อตนเอง เป็นการเช่ือมโยงความคิดเก่ียวกบัตนเองและการแสดงออกของตนเอง 

พรทิพย์ ตั้งไชยวรวงพ์ (2540) ได้สรุปความหมายการเห็นคุณค่าในตนเอง 
หมายถึงการประเมินคณุค่าของตนตามทศันะและแสดงความรูส้กึของบคุคลที่มีต่อตนเองในเรื่อง
ความสามารถ ความส าคญั การประสบความส าเรจ็ การประสบความลม้เหลว และการยอมรบัว่า
ตนเองมีคณุค่าในสงัคม 

นุชลดา โรจนประภาพรรณ (2541) หมายถึง เป็นความรูส้ึกที่มีต่อตนเอง ว่ามี
ความสามารถ พึงพอใจในตนเอง และการยอมรบัของสังคมซึ่งจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจและ 
ความกระตือรือรน้ที่จะปฏิบตัิในทางที่เหมาะสมถกูตอ้งและประสบความส าเรจ็ตามความมุ่งหมาย
ของตน 

ช่ืนทิพย์ อารีสมาน (2545) ได้สรุปความหมายของการเห็นคุณค่าในตนเอง 
หมายถึง การประเมินตนเอง ความรูส้ึกของตนเองว่าเป็นคนที่มีคุณค่า มีความสามารถประสบ
ความส าเรจ็ในการท างาน เขา้ใจตนเอง ยอมรบัตนเอง มีอ  านาจในการควบคมุตนเอง และสามารถ
ด ารงชีวิตไดอ้ย่างมีความสขุ 

สมพงษ์ จินดารุ่งเรืองรตัน ์(2546) ไดก้ล่าวสรุปความหมายของการเห็นคุณค่า 
ในตนเองว่า หมายถึง ความรูส้ึกที่มีต่อตนเองทั้งดา้นบวกและดา้นลบ เป็นความรูส้ึกว่าตนเอง  
มีค่าหรือเป็นการตัดสินคุณค่าของตนเอง รวมถึงการยอมรับตนเองว่ามีความส าคัญและ  
มีความสามารถในการท าสิ่งตา่ง ๆ ใหป้ระสบผลส าเรจ็ 

จากที่กล่าวมาสามารถสรุปไดว้่า การเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง การที่บุคคล
พิจารณาจดุอ่อนจดุแข็งของตน มองตนเองวา่มีคณุค่า มีความสามารถ มีความส าคญั ยอมรบัและ
เรียนรูค้วามลม้เหลวที่ไดร้บั กลา้ที่จะเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งใหม่หรือเป้าหมายที่วางไวโ้ดยไดร้บัการ
ยอมรบัจากบคุคลรอบขา้ง 
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2.2 องคป์ระกอบของการเห็นคณุค่าในตนเอง 
มีหลายทฤษฎีที่แบ่งองคป์ระกอบที่มีอิทธิพลต่อการเห็นคณุค่าในตนเอง ซึ่งจะแบ่ง

ออกอย่างกวา้ง เป็นปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอก คเูปอรส์มิท (Coopersmit, 1984) 
1. องคป์ระกอบภายใน ซึง่เป็นลกัษณะเฉพาะของบคุคล 

- ลกัษณะทางกายภาพ มีผลอย่างมากตอ่การเห็นคณุค่าในตนเอง เช่น ความ
สวยงาม การมีรูปร่างหนา้ตาที่ดี (ตามค่านิยม) หรือลกัษณะทางกายภาพบางครัง้เอือ้ใหบุ้คคล
ประสบความส าเรจ็ในกิจกรรมที่ท  า เช่น ความแข็งแรงและความรวดเรว็ ซึ่งลกัษณะทางกายภาพ
จะส่งผลต่อการเห็นคุณค่าในตนเองมากน้อยเท่าใดนั้น ขึน้อยู่กับค่านิยมของสังคมนั้น หรือ 
ค่านิยมในยคุนัน้ ๆ เช่น ในสมยัก่อนคนนิยมผูห้ญิงที่รูปรา่งอวบ แตกต่างกบัปัจจบุนัที่นิยมผูห้ญิง
รูปรา่งผอม 

- ความสามารถของบุคคล มีผลอย่างมากเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรม
ภายในโรงเรียน ครอบครวัหรือสงัคม โดยมีระดับสติปัญญาเป็นตวัช่วยสนับสนุนใหก้ิจกรรมหรือ
การกระท านัน้ส  าเรจ็ตามวตัถปุระสงคเ์ม่ือประสบความส าเรจ็ ถา้บคุคลประสบผลส าเรจ็ย่อมท าให้
เกิดการเห็นคณุค่าในตนเอง แตถ่า้ลม้เหลวการเห็นคณุค่าในตนเองก็จะลดลง 

- สภาวะทางอารมณ ์เป็นสิ่งที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความพงึพอใจ ความรูส้กึเป็น
สขุ ความวิตกกงัวล สถาวะทางอารมณจ์ะเกิดขึน้เม่ือเรามีปฏิสมัพนัธก์บับคุคลอื่นแลว้สง่ผลใหเ้รา
ประเมินตนเอง กล่าวคือ ถา้เราประเมินตนเองในทางที่ดีก็จะรูส้กึดีหรือพึงพอใจ เช่น คนอื่นยิม้ให้
เรา เราจงึรูส้กึมีความสขุ ซึง่มาจากการท่ีเราประเมินตนเองออกมา แตถ่า้คนอื่นดา่ ตอ่วา่เรา เราจะ
รูส้ึกแย่ ซึ่งเช่นเดียวกนั ก็มาจากการประเมินตนเองของเราเอง การที่เรามีสภาวะทางอารมณเ์ป็น
บวกหรือเป็นสขุก็สง่ผลตอ่การเห็นคณุค่าในตนเอง 

- ค่านิยมส่วนบุคคล เป็นการที่เราประเมินตนเองกับสิ่งที่ตนเองให้คุณค่า  
ซึ่งสิ่งเหล่านัน้สอดคลอ้งกันกับสิ่งที่สงัคมรอบ ๆ ตวัเราใหค้ณุค่าดว้ยเช่นกนั เช่น ถา้เราประกอบ
อาชีพหมอ เรารูส้ึกเห็นคุณค่าในตนเองสูงกว่าการที่เราประกอบอาชีพพิธีกร โปรดิวเซอร ์หรือ  
เอเจนซี่โฆษณา นอกจาการประกอบชีพก็ยังเป็นการปฏิบัติตัวไปตามค่านิยมของสังคม เช่น  
การแต่งตัว การพูดเจรจา อย่างไรก็ตาม สังคมในปัจจุบันเริ่มมีการฉีกออกระหว่างช่วงวัย 
(Generation) ค่านิยมของสงัคมแต่ละวนัก็จะแตกตา่งไปดว้ย 

- ความทะเยอทะยาน คือ การประเมินตนเองของเราที่เปรียบเทียบระหว่าง
ผลงานความสามารถ กบัมาตรฐานส่วนตนที่ตัง้ไว ้การที่เราสามารถท าผลงานหรือความสามารถ
ไดต้ามเปา้หมายที่เราตัง้เอาไว ้เราจะเห็นคณุค่าในตนเองสงูขึน้ ซึ่งมาตรฐานนีจ้ะมากขึน้ตามการ
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ประสบความส าเรจ็ในอดีตของเรา เช่น ไดเ้กรด 3 ส  าเรจ็แลว้ ต่อไปก็จะตัง้เป้าหมายไวส้งูกว่านัน้ 
ในทางกลับกันถ้าไม่เป็นไปตามเป้าเราจะเห็นคุณค่าในตนเองน้อยลง จึงมีค าพูดว่าถ้าเราไม่
คาดหวงักบัชีวิตมาก ไม่ตัง้เปา้หมายไวไ้กลมาก เราจะมีความสขุมากขึน้เพราะเราจะไม่มีการเห็น
คณุค่าในตนเองที่ลดลง (การเห็นคณุค่าในตนเองสมัพนัธก์บัความสขุ) (คาลอส บญุสภา, 2562) 

2. องคป์ระกอภายนอก หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายนอกที่บุคคลมปฏิสมัพนัธ์
ดว้ย ซึง่สิ่งเหลา่นีมี้อิทธิพลตอ่การเห็นคณุค่าในตนเองของบคุคลนัน้ ๆ 

- ความสัมพันธ์กับครอบครวั เป็นเรื่องราวที่เขา้ใจไดท้ั่วไปว่าสิ่งที่ท  ามาใน
อดีตส่งผลต่อปัจจุบนั ดงันัน้ประสบการณท์ี่ไดร้บัมาจากวยัเด็ก พ่อ แม่ หรือสิ่งแวดลอ้มภายใน
ครอบครวัมีผลอย่างมากต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง ยกตัวอย่างพฤติกรรม เช่น การที่พ่อแม่
ยอมรบัความคิด ความรูส้กึ กฎระเบียบต่าง ๆ สิทธิและคณุค่าของเด็ก 

- โรงเรียนและการศึกษา มีส่วนอย่างมากและต่อเนื่องมาจากครอบครวั 
เพราะเป็นสถานที่ที่เด็กใชเ้วลาเยอะรองลงมาจากที่บา้น ประสบการณว์ยัเด็กที่ไดร้บัจากโรงเรียน
จะเสริมใหเ้กิดการเห็นคุณค่าในตนเองเพิ่มมากยิ่งขึน้ เพราะโรงเรียนมีหน้าที่อบรมสั่งสอนให้
นักเรียนมีความรู ้ความสามารถ มีความเช่ือมั่ น มีทักษะและมีความรูส้ึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
อย่างไรก็ตามโรงเรียนก็มีส่วนอย่างมากในการท าลายการเห็นคณุค่าในตนเองของเด็ก เนื่องจาก
ค่านิยมของเด็กดีคือ เรียนเก่ง และดว้ยบุคลิกภาพที่แตกต่างกนัออกไปท าใหเ้ด็กบางคนเรียนเก่ง
ดว้ย เด็กบางคนเล่นกีฬาเก่ง เด็กบางคนเล่นเกมเก่ง เด็กบางคนท าอาหารเก่ง เด็กบางคนพดูเก่ง 
โรงเรียนจึงมีหนา้ที่ใหแ้สดงความสามารถต่าง ๆ ออกมาและจะตอ้งชูใหเ้ด็กเหล่านัน้เห็นคุณค่า 
ในตนเองออกมาใหไ้ด ้

- สถานภาพทางสังคม เป็นสิ่งที่แสดงถึงสถานภาพของตัวบุคคลในสังคม 
โดยจะพิจารณาจากลกัษณะอาชีพ ต าแหน่ง หนา้ที่การงาน บทบาททางสงัคม รายไดห้รือสถานะ
ทางเศรษฐกิจ บุคคลที่มาจากสถานภาพทางสังคมในระดับสูงจะได้รับการปฏิบัติท าให้เกิด
ความรูส้กึวา่ตนเองมีคณุค่า 

- กลุ่มเพื่อน การรูส้ึกเห็นคณุค่าในตนเองเกิดจากการที่เรารูส้ึกหรือประเมิน
ตนเอง โดยเราจะประเมินจากคนรอบข้าง เช่น เพื่ อน ของเรา (เปรียบเทียบ) ว่าตนเองมี
ความสามารถ ทกัษะ การเรียน ความถนดั อะไรมากกว่าเพื่อนในวยัเดียวกนั หากเรามีมากกวา่เรา
ก็จะเห็นคุณค่าในตนเองเพิ่มมากขึน้ ในทางตรงกันขา้มถา้เราเปรียบเทียบแลว้นอ้ยกว่าก็จะเห็น
คณุค่าในตนเองลดลง 
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การเห็นคณุค่าในตนเองจึงอยู่ที่การประเมินความรูส้กึของตวับคุคลเอง ถา้เราคิดว่า
เรามีความสามารถ ความรู ้ความถนัด มีบุคลิกภาพที่ดี โดยการเปรียบเทียบจากคนรอบขา้งเรา  
ก็จะเห็นคุณค่าในตนเองมากยิ่งขึน้ อย่างไรก็ตาม การเปรียบเทียบนัน้เป็นธรรมชาติของมนุษย์ 
แต่เราจะตอ้งพึงรบัรูเ้อาไวว้่า มนุษยเ์ราแตกต่างกัน มีขอ้ดี นิสยั ลกัษณ ทักษะ ค่านิยม ต่างกัน  
เราจะตอ้งหาจุดเด่น ขอ้ดีของเราออกมาซึ่งสิ่งที่จะสามารถช่วยไดค้ือครอบครวั พ่อแม่อาจคน้หา
ทกัษะใหพ้ฒันาและส่งเสริม คณุครูที่โรงเรียนอาจจะช่วยท าใหเ้ด็กเกิดการตระหนักรูใ้นขอ้ดีของ
ตนเองและส่งเสริม ชมเชยใหท้ ากิจกรรม ใหเ้ด็กมีการเห็นคุณค่าของตนเองใหอ้อก และพัฒนา
ส่งเสริมให้เรารูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่ามากยิ่งขึน้ เราก็จะมีความสุขกับการใช้ชีวิตมากยิ่งขึน้  
ตามไปดว้ย 

รศัมี โพนเมืองหลา้ (2543) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของตนออกเป็น 3 สว่น คือ 
1. ภาพพจนข์องตนเอง (Self Image) เป็นลกัษณะของบคุคลที่ปรากฏออกมาใน

ช่วงแรกของชีวิต ซึ่งภาพพจนจ์ากบุคคลอื่นโดยเฉพาะจากบิดามารดา สมาชิกในครอบครวัและ
เพื่อน ๆ ตามล าดบั 

2. ตนในอุดมคติ (Ideal Self) เป็นภาพที่บุคคลตอ้งการจะเป็นตนในอุดมคติ มี
จดุเริม่ตน้จากการที่มีบคุคลอื่น ๆ เป็นแบบอย่างและจะสรา้งแบบอย่างของตนขึน้มา (Model Self) 
ในเด็กเลก็จะมีแบบอย่างของตนเองโดยเริม่จากบิดามารดา หรอืบคุคลใกลช้ิด 

3. การเห็นคณุค่าในตนเอง (Self Esteem) เป็นความรูส้กึที่มีต่อตนเองหรือตนใน
อุดมคติ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญมากในการตัดสินคุณค่าในตนเองและเก่ียวข้องกับความแตกต่าง
ระหวา่งภาพลกัษณแ์ห่งตนกบัตนในอดุมคติ 

บาร ี(Barry, 1988) แบ่งการเห็นคณุค่าในตนเองเป็น 4 องคป์ระกอบ ดงันี ้
1. ความรูส้กึตอ่รา่งกายของตนเอง (The Body Self) หมายถึง บคุคลคิดและรูส้กึ

ต่อรูปรา่งและหนา้ที่ของรา่งกาย 
2. ความสมัพนัธร์ะหว่างตนเองกบับคุคลอื่น (The Interpersonal Self) หมายถึง 

เป็นสว่นหนึ่งของความภาคภมูิใจในตนเองที่บคุคลรูส้กึเก่ียวกบัวิธีที่เขามีสมัพนัธภาพกบับคุคลอื่น 
ไม่วา่จะเป็นคนสนิทสนมคุน้เคยหรือบคุคลที่พบกนัโดยบงัเอิญ 

3. ความส าเร็จของตน (The Achieving Self) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรูส้ึกเก่ียวกับ
ความสามารถของเขาที่จะน าไปสูค่วามส าเรจ็ในชีวิตครอบครวั การท างาน การศกึษา 

4. ความเป็นเอกลกัษณข์องตน (The Identification Self) หมายถึง เป็นความรูส้ึก 
ทางนามธรรม และพฤติกรรม แสดงความสนใจทางศีลธรรมและจิตวิญญาณ 
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อรชุมา พุ่มสวัสดิ์ (2538) ไดศ้ึกษาองคป์ระกอบที่มีอิทธิพลต่อการเห็นคุณค่าใน
ตนเอง พบวา่มี 2 ดา้น คือ องคป์ระกอบภายในและองคป์ระกอบภายนอกตนเอง 

1. องคป์ระกอบภายในตนเอง คือ ลกัษณะเฉพาะของบุคคลแต่ละคนที่มีผลท า
ใหก้ารเห็นคณุค่าในตนเองและบคุคลแต่ละคนแตกต่างกนัไป ประกอบดว้ย 

1.1 ลักษณะทางกายภาพ (Physical Attributes) เช่น ความสวยงามของ
รูปร่างหน้าตา ความคล่องแคลว้ว่องไว บุคลิกที่มีลักษณะทางกายภาพดีจะมีการเห็นคุณค่า  
ในตนเองมากกว่าบุคคลที่มีลักษณะทางกายภาพที่ดอ้ย อย่างไรก็ดีลกัษณะทางกายภาพใด  ๆ  
จะสง่ผลตอ่ การเพิ่มคณุค่าในตนเองหรอืไม่เพียงใด ยงัขึน้อยู่กบัค่านิยมของสงัคมนัน้อีกดว้ย 

1.2 สมรรถภาพ ความสามารถ และผลงาน (General Capacity, Ability and 
Performance) องคป์ระกอบทัง้ 3 มีความสมัพนัธร์ะหว่ากนัและมีผลต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง
โดยจะเป็นตวับ่งชีถ้ึงความถ่ีของการประสบความส าเรจ็หรือความลม้เหลวในสิ่งที่กระท า โดยจะมี
เรื่องสติปัญญาเขา้มาเก่ียวกันดว้ย โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูท่ี้อยู่ในวยัเรียน ซึ่งจะหมายถึงผลมัฤทธ์ิ
ทางการเรียน สติปัญญาจะสง่ผลตอ่สมรรถภาพและผลการเรียนของนกัเรียนดว้ยอนัจะน าไปสูก่าร
เพิ่มคณุค่าในตนเอง 

1.3 ภาวะทางอารมณ ์(Affective States) เป็นภาพสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรูส้กึ 
เห็นคณุค่า ความเป็นสขุ ความวิตกกงัวล หรือภาวะอื่นที่อยู่ในตวับคุคล อนัเป็นผลสืบเนื่องมาจาก
การประเมินถึงสิ่งที่ตนประสบและเป็นผลมาจากการมีปฏิสมัพันธ์กับบุคคลอื่นแลว้มีผลต่อการ
ประเมินตนเองในเวลาตอ่มา 

1.4 ค่านิยมส่วนตัว (Self_Values) โดยทั่วไปบุคคลจะใหค้วามพอใจในสิ่ง
ต่าง ๆ แตกต่างกนัออกไป บคุคลจะมีแนวโนม้จะใชค้่านิยมของสงัคมเป็นตวัตดัสินการเห็นคณุค่า
ในตนเอง ถา้ค่านิยมของตนเองสอดคลอ้งกบัสงัคมจะท าใหก้ารเห็นคุณค่าในตนเองเพิ่มมากขึน้ 
แต่ถา้คา่นิยมของตนไม่สอดคลอ้งกบัสงัคม การเห็นคณุค่าในตนเองจะต ่าลง 

1.5 ความปรารถนาของบุคคล (Aspiration) การตัดสินการเห็นคุณค่าใน
ตนเองของบุคคลเกิดจากการเปรียบเทียบผลงานและความสามารถของตนเองกับเกณฑ์
ความส าเร็จในตนเองไว ้ถา้ผลงานและความสามรถเป็นไปตามเกณฑ์ที่ตนเองตั้งไวห้รือดีกว่า  
จะท าใหบุ้คคลมีการเห็นคณุค่าในตนเองเพิ่มขึน้ ในทางตรงกนัขา้มถา้ผลงานและความสามารถ 
ไม่เป็นไปตามเกณฑห์รอืต ่ากวา่เกณฑบ์คุคลจะคิดไดว้า่ตนเองไรค้่า 

1.6 เพศ (Sex) สงัคมและวฒันธรรมส่วนใหญ่จะใหค้วามส าคญักบัเพศชาย 
การประสบความส าเรจ็ของเพศชายมกัจะถกูมองวา่เกิดจากความสามารถ แต่ถา้เป็นหญิงกลบัถกู
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มองว่าเป็นเพราะความพยายามหรือความโชคดี ดงันัน้จึงพบว่าสว่นใหญ่เพศชายมีการเห็นคณุค่า
ในตนเองสงูกวา่เพศหญิง 

1.7 ปัญหาต่าง ๆ และพยาธิสภาพ (Problems and Pathology) ได้แก่ 
ปัญหาสุขภาพจิตทั่ว ๆ ไปอาการทางกายมีสาเหตุมาจากจิตใจ (Psychosomatic Symptoms) 
กล่าวคือ ผูท้ี่มีปัญหาดงักล่าวสงูจะมีการเห็นคณุค่าในตนเองต ่า และจะแสดงออกมาในรูปความ
วิตกกงัวล มีความทกุข ์ในทางตรงขา้มกนัผูท้ี่มีปัญหาดงักลา่วนอ้ยจะมีการเห็นคณุค่าในตนเองสงู 

2. องคป์ระกอบภายนอกตนเอง คือ สภาพแวดลอ้มภายนอกที่บคุคลมีปฏิสมัพนัธ์
ดว้ย ซึง่จะสง่ผลใหเ้กิดการเห็นคณุค่าในตนเองที่แตกตา่งกนั ซึง่ประกอบไปดว้ย 

2.1 ความสมัพันธก์ับครอบครวัและพ่อแม่ ความสัมพันธร์ะหว่างพ่อแม่ลูก 
เป็นสิ่งที่มีอานุภาพมาก ดงันัน้ประสบการณท์ี่บุคคลไดร้บัจากความสมัพนัธภ์ายในครอบครวัจึง
เป็นรากฐานที่ส  าคญัในชีวิต เด็กไดร้บัความรกั ความอบอุ่น การสนบัสนนุ ใหก้ าลงัใจ ใหเ้สรีภาพ 
ในการกระท าของเด็ก ระเบียบกฏเกณฑท์ี่พ่อแม่ใชป้กครองลกู และการจดัการดแูลใหเ้ด็กมีอิสระ
ในขอบเขตที่ก าหนด สิ่งต่าง ๆ เหลา่นีจ้ะท าใหเ้ด็กสามารถพฒันาการเห็นคณุค่าในตนเองได ้

2.2 โรงเรียนและการศกึษาเป็นสถานที่พฒันาการใหเ้ห็นคณุค่าในตนเองต่อ
จากบา้นโรงเรียนมีหนา้ที่ช่วยใหน้กัเรียนเกิดความรูส้กึเช่ือมั่นในทกัษะ ความสามารถและการเห็น
คุณค่าในตนเองเม่ืออยู่ในชัน้เรียน เช่น ครูปิดโอกาสใหน้ักเรียนท ากิจกรรมต่าง  ๆ ไดอ้ย่างอิสระ  
ซึ่งไม่ขดักฏระเบียบที่โรงเรียนก าหนดไว ้การฝึกนกัเรียนใหแ้กไ้ขปัญหาต่าง ๆ เพื่อส่งเสรมิใหเ้ด็กมี
ความมั่นใจในตนเอง 

2.3 สถานภาพทางสงัคมเป็นการเปรียบเทียบตนเองกับผูอ้ื่น โดยพิจารณา
จากอาชีพ ต าแหน่งการงาน บทบาททางสงัคม สถานะทางเศรษฐกิจ วงศต์ระกลู บคุคลที่มาจาก
สถานภาพทางสงัคมสงูจะไดร้บัการปฏิบตัิที่ท  าใหเ้ขารูส้กึมีคณุค่าในตนเองสงูกว่าบคุคลที่มาจาก
สถานภาพทางสงัคมระดบัปานกลางและต ่า 

2.4 สงัคมและกลุม่เพื่อน การที่บคุคลมีปฏิสมัพนัธก์บัสงัคมและเพื่อนจะช่วย
ในการพฒันาการเห็นคณุค่าในตนเอง การที่บุคคลไม่ไดร้บัการยอมรบั ไม่เป็นที่ประทบัใจในกลุ่ม
เพื่อนจะท าใหก้ารเห็นคุณค่าในตนเองต ่า จะกลายเป็นคนที่เงียบขรมึ ชอบเก็บตัวและไม่เป็นที่
ไวว้างใจของเพื่อน  
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อมุาพร ตรงัคสมบตัิ (2543) แบ่งปัจจยัที่สง่ผลตอ่ความนบัถือตนเอง ดงันี ้
1. ปัจจัยภายใน หมายถึง ปัจจัยที่ เก่ียวกับบุคคล เช่น รูปร่าง หน้าตา ถ้ามี

ร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรงกจ้ะมีความภูมิใจในตนเอง เด็กที่มีความเช่ือมั่นในตนเอง เช่ือมั่นใน
ศกัยภาพและประสิทธิภาพของตนเองก็จะท าใหเ้กิดความนบัถือตนเอง  

2. ปัจจัยภายนอก หมายถึง สิ่งที่อยู่แวดลอ้มตัวเด็ก ประกอบดว้ย ครอบครวั 
เพื่อนฝงู ครู สิ่งเหลา่นีย้่อมเป็นตวัก าหนดความนบัถือตนเองของเด็ก ถา้เด็กคนใดไดร้บัการยอมรบั 
พอ่แม่มีการกลา่วชมเชยเวลาท าอะไรสกัอย่าง เด็กก็จะมีความภมูิใจและมีความนบัถือในตนเองสงู 
แต่ในทางกลบักันถา้ไม่ไดร้บัการยอมรบัจากคนรอบขา้ง ก็มกัจะรูส้ึกว่าตนเองไรค้่า ท าใหไ้ม่เกิด
ความภมูิใจในตนเองและไม่เกิดการนบัถือตนเอง 

อรอุมา สงวนญาติ (2544) ได้แบ่งการเห็นคุณค่าในตนเองออกเป็น 2 ประเภท
เช่นเดียวกนั ดงันี ้

1. การเห็นคุณค่าในตนเองภายใน (Inner Self-Esteem) คือ การที่บุคคลมี
ความสามารถ มีสมรรถนะและการกระท าในสิ่งที่ตนต้องการแล้วได้ผลตามที่ตนปรารถนา 
กระบวนการประเภทนีไ้ดม้าจากการรบัรูข้องตนเองจากสิ่งแวดลอ้ม โดยเก่ียวขอ้งกับการกระท า
การควบคุมและก าลังความสามารถ สิ่งนีจ้ะเป็นพืน้ฐานของคุณสมบัติแห่งตน (Self-Efficacy)  
การเห็นคุณค่าในตนเองขัน้พืน้ฐานนัน้จะถูกสรา้งขึน้อย่างถาวรจากประสบการณต์ัง้แต่ช่วงแรก
ของชีวิต 

2. การเห็นคณุค่าในตนเองภายนอก (Functional Self-Esteem) การเห็นคณุค่า
ในตนเองชนิดนีเ้กิดจากการปฏิสมัพนัธก์บับคุคลหรอืสงัคม การเห็นคณุค่าในตนเองชนิดนีส้ามารถ
เปลี่ยนแปลงไดข้ึน้อยู่กับความคาดหวังต่อบทบาททางสังคมและความสามารถในการเผชิญ
ปัญหา 

จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า องค์ประกอบที่ มีอิทธิพลต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง
ประกอบดว้ย 2 ดา้นคือ องคป์ระกอบภายใน ซึ่งเป็นลักษณะของบุคคลแต่ละคนที่แตกต่างกัน
ส่งผลให้การเห็นคุณค่าในตนเองแตกต่างกัน เช่น รูปร่างหน้าตา เพศ ภาวะทางอารมณ์ และ
องคป์ระกอบภายนอกคือสภาพแวดลอ้มภายนอกที่ส่งผลใหเ้ห็นคณุค่าในตนเองแตกต่างกนัดว้ย 
เช่น ความสมัพนัธก์บัพอ่แม่ ฐานะทางเศรษฐกิจ  
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ส าหรบัการวิจยัในครัง้นีผู้ว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดทฤษฎีของ อรอมุา สงวนญาติ (2544) 
ซึง่ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของการเห็นคณุค่าในตนเองไว ้2 ดา้น ดงันี ้

1. การเห็นคุณค่าในตนเองภายใน หมายถึง การที่บุคคลมีความสามารถ รบัรู ้
ความสามารถของตนเอง กระท าการในสิ่งที่ตนเองปรารถนา สิ่งนีจ้ะเป็นพืน้ฐานของคุณสมบัติ
แห่งตน (Self-Efficacy) การเห็นคุณค่าในตนเองขั้นพืน้ฐานนั้นจะถูกสรา้งขึน้อย่างถาวรจาก
ประสบการณต์ัง้แต่ช่วงแรกของชีวิต 

2. การเห็นคณุค่าในตนเองภายนอก หมายถึง การเห็นคณุค่าในตนเองชนิดนีเ้กิด
จากการปฏิสมัพันธก์ับบุคคลหรือสงัคม การเห็นคุณค่าในตนเองชนิดนีส้ามารถเปลี่ยนแปลงได้
ขึน้อยู่กบัความคาดหวงัตอ่บทบาททางสงัคมและความสามารถในการเผชิญปัญหา 

2.3 ความส าคญัของการเหน็คณุค่าในตนเอง 
การเห็นคณุคา่ในตนเองนัน้มีความส าคญัตอ่ทกุช่วงชีวิตของเด็ก เด็กที่มีความนบัถือ

ตนเองต ่าหรือมีความรูส้ึกไม่ดีต่อตนเอง การเห็นคณุค่าในตนเองจึงมีความส าคญัต่อคนเราทุก  ๆ 
ช่วงชีวิต โดยการอบรมเลีย้งดูในช่วงวัยเด็กมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง 
บคุคลที่เห็นคณุค่าในตนเองรูว้่าตนเองมีคณุค่ามกัจะมีการประเมินตนเองในดา้นดี  ในตรงกนัขา้ม 
ถ้าบุคคลไม่ รู ้สึกว่าตนเองเป็นที่ยอมรับ ไม่ มีใครสนใจ หรือไม่ประสบความส าเร็จตามที่
ตัง้เป้าหมายไว ้บุคคลก็จะเกิดความไม่เช่ือมั่นในตนเอง ย่อมส่งผลต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง
ตามมาดว้ย จึงมีผลต่อความรูส้กึหรือพฤติกรรมที่แตกต่างกนัของแต่ละบคุคล นิวแมน (Newman, 
1986) 

เกียรติวรรณ อมาตยกลุ (2540) ไดก้ล่าวถึงการเห็นคณุค่าในตนเองว่าเป็นการสรา้ง
ภาพลกัษณท์ี่ดีใหก้บัตนเอง สง่ผลใหบ้คุคลมีความมุ่งมั่นมีความพยายามในการท างานใหป้ระสบ
ผลส าเรจ็ เพื่อที่จะไดเ้ดิดความภมูิใจในตนเอง และเกิดความรูส้กึดีกบัตนเอง เกิดการเห็นคณุค่าใน
ตนเอง 

ช่ืนทิพย ์อารีสมาน (2545) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการเห็นคณุค่าในตนเองว่ามี
ความส าคัญต่อบุคคลในการด าเนินชีวิต การมีความเช่ือมั่นในตนเอง ส่งผลให้บุคคลสามารถ
เผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ สามารถยอมรบัขอ้บกพรอ่งของตนเอง เพื่อน าไปปรบัปรุงใหถ้ึงเป้าหมาย
ที่ตัง้ไวไ้ด ้ 

รศัมี โพนเมืองหล้า (2543) กล่าวว่าการที่บุคคลที่เห็นคุณค่าในตนเองจะเห็นว่า
ตนเองมีความส าคญั มีความสามารถมีความเช่ือมั่นในตนเอง มีการนบัถือตนเองและผูอ้ื่น  ซึ่งสิ่ง
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เหลา่นีจ้ะ เสรมิสรา้งความเช่ือมั่นในตนเองและสามารถเผชิญกบัปัญหา แกปั้ญหาและอปุสรรคได้
เป็นอย่างดี ซึง่ความรูส้กึที่ดีต่อตนเองนีจ้ะสง่ผลตอ่ผูอ้ื่นในทางที่ดีดว้ย 

จากที่กล่าวมาชีใ้หเ้ห็นว่าการเห็นคุณค่าในตนเองมีความส าคัญต่อเด็กเพราะเป็น
การรบัรูค้ณุค่าของตนตามความเป็นจริงของชีวิต และเป็นพืน้ฐานการมองชีวิตใหด้  ารงอยู่อย่างมี
คุณค่า เด็กที่เห็นคุณค่าในตนเองสูงสามารถเผชิญอุปสรรคที่เกิดขึน้ สามารถยอมรบัพรอ้มหา
แนวทางแกปั้ญหาใหผ้่านไปไดด้ว้ยดี ส่วนเด็กที่เห็นคณุค่าตนเองต ่าจะมองตนในแง่ลบ ทอ้แทใ้จ 
รูส้กึว่าตนเองไรค้่า ดงันัน้การเห็นคณุค่าในตนเองเป็นองคป์ระกอบที่ส  าคญัที่เด็กวยัรุน่ควรจะตอ้ง
มี และท าใหเ้ด็กสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสงัคมไดอ้ย่างเป็นปกติสขุ 

3.ความเป็นเจ้าของทางองคก์ร (Ownership / Partnership) 
ความเป็นมาของทฤษฎีความเป็นเจา้ของทางองคก์ร 

ในระยะเริ่มตน้ของการพัฒนาทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางองคก์ร เป็นการเสนอ
แบบจ าลองการสรา้งความเป็นเจา้ของแก่พนักงาน (A Model of Employee Ownership) โดย 
เพียส,์ ลูเบนฟิล, และมอรแ์กน (Pierce, Rubenfeld, & Morgan, 1991) ไดเ้สนอแบบจ าลองตัว
แปรพหุมิติแสดงผลลัพธ์ของการให้พนักงานเป็นเจา้ของหุ้นส่วนขององคก์ร สาระส าคัญของ
แบบจ าลองอธิบายวา่การใหพ้นกังานเป็นเจา้ของหุน้สว่นขององคก์รสง่ผลท าใหพ้นกังานเกิดความ
เป็นเจา้ของทางองคก์ร มีผลท าใหพ้นกังานหลอมรวมตนเองเขา้กบัองคก์ร ซึ่งส่งผลต่อความรูส้ึก 
แรงจงูใจและพฤติกรรมของพนกังานและส่งผลต่อตวัแปรดา้นกลุ่มงานท าใหเ้กิดพฤติกรรมความ
รว่มมือและบรรทดัฐานของกลุม่และแรงผลกัดนัจากสมาชิกภายในกลุม่งาน 

ต่อจากนัน้ ในปี ค.ศ. 2001 เพียส,์ คอสโตวา, และเดิรส์ (Pierce, Kostova, & Dirks, 
2001) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางองค์กร ในวารสารช่ือ “Academy of 
Management Review” โดยอธิบายว่าความเป็นเจ้าของทางองค์กรเป็นความรูส้ึกนึกคิดของ
พนักงานว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์กรซึ่งเกิดขึน้จากแรงจูงใจสาเหตุของพนักงานท าให้เกิด
ความรูส้ึกเป็นเจา้ของสิ่งต่าง ๆ ภายในองคก์รความรูส้ึกเป็นเจา้ของนีช้่วยใหพ้นักงานไดข้ยาย
ความเป็นตนเอง (Self) ช่วยให้พนักงานสามารถค้นหาเอกลักษณ์แห่งตนและนิยามตนเอง 
จากสิ่งที่ตนรูส้กึเป็นเจา้ของโดยไม่เก่ียวขอ้งกบัเงื่อนไขการเป็นเจา้ของทางดา้นตวัเงิน 

นกัวิชาการบางส่วนมีแนวคิดความเป็นเจา้ของทางองคก์รเกิดขึน้จากความตอ้งการ
ครอบครองซึ่งเป็นสิ่งที่มีติดตัวมาตัง้แต่ก าเนิดของมนุษย ์เพียสแ์ละคณะ (Pierce et al., 2001) ได้
รวบรวมแนวความคิดไวด้งันี ้
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แนวความคิดที่ 1 อธิบายว่า ความตอ้งการครอบครองนีเ้ป็นแรงกระตุน้ใหบ้คุคล
เก็บรวบรวมสะสมสิ่งต่าง ๆ ที่ตนพอใจไวเ้ป็นของตน้ ซึ่งถือเป็นสญัชาตญาณตามธรรมชาติของ
มนุษย ์ส่วนนักวิชาการอีกกลุ่มหนึ่งกลบัโตแ้ยง้แนวคิดนีโ้ดยอา้งเหตุผลว่าเอกสารทางวิชาการที่
ยืนยนัวา่ความตอ้งการดา้นการครอบครองเป็นสญัชาตญาณของมนษุยน์ัน้มีอยู่เพียงสว่นนอ้ยและ
สว่นกลุม่นกัวิชาการดา้นพฒันาการมนษุย ์ 

แนวความคิดที่ 2 อธิบายว่าความเป็นเจา้ของทางองคก์รเป็นสิ่งที่เกิดจากการ
เรียนรูแ้ละสิ่งที่พฒันามาตัง้แต่ช่วงตน้ชีวิตของมนษุย ์ท าใหเ้ด็กเรียนรูว้า่สิ่งที่ตนสามารถควบคมุได้
เป็นสว่นหนึ่งของตน กลบักนัสิ่งที่ตนไม่สามารถควบคมุไดจ้ะไม่ถกูจดัใหเ้ป็นสว่นหนึ่งของตน  

แนวความคิดที่ 3 ไดอ้ธิบายว่าความเป็นเจา้ของทางองค์กรเป็นการตอบสนอง
แรงจูงใจตามธรรมชาติของมนุษย์ (Motive) ซึ่งเกิดขึน้มาจากปัจจัย 2 ส่วน คือ ปัจจัยด้าน
พนัธุกรรม (Genetic) และปัจจยัดา้นประสบการณ ์(Experiences) แต่อย่างไรก็ดีไม่พบว่าแนวคิด
ใดที่อธิบายปัจจัยสาเหตุของความเป็นเจา้ของทางองคก์รไวอ้ย่างชัดเจนครอบคุลม จนกระทั่ง
เพียสแ์ละคณะ (Pierce et al., 2001) ไดศ้ึกษาและสรุปแนวคิดเป็นทฤษฎี คือ ทฤษฎีความเป็น
เจา้ของทางองคก์ร 

ทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางองค์กร ซึ่งเพียสแ์ละคณะ (Pierce et al., 2001) ได้
อธิบายว่าความเป็นเจา้ของทางองคก์ร เกิดขึน้จากแรงจูงใจที่ติดตวัมาตัง้แต่ก าเนิด ซึ่งเม่ืออยู่ใน
สภาพแวดลอ้มจะท าใหบ้คุคลมีประสบการณเ์ป็นเจา้ขอสิ่งต่าง ๆ รอบตวัโดยที่ไดอ้ธิบายว่าความ
เป็นเจา้ของทางองคก์ร มีแรงจงูใจสาเหตปุระกอบดว้ย 3 ประการไดแ้ก่ แรงจงูใจดา้นประสิทธิภาพ
และผลสมัฤทธ์ิ (Efficacy and effectamce) แรงจงูใจดา้นเอกลกัษณแ์ห่งตน (Self-identity) และ
แรงจงูใจดา้นการครอบครองพืน้ที่สว่นตน (Having a place) โดยที่แรงจงูใจดา้นประสิทธิภาพและ
ผลสมัฤทธ์ิ เป็นความตอ้งการของบคุคลในการส ารวจและเปล่ียนแปลงสภาพส่ิงท่ีตนเป็นเจา้ของ
ทัง้นีห้ากบุคคลสามารถที่จะควบคุมสิ่งที่ตนเป็นเจา้ของและรบัรูผ้ลจากการกระท าของตน ก็จะ
สง่ผลท าใหเ้กิดความรูส้กึพงึพอใจ ดว้ยเหตนุีบ้คุคลจึงพยายามที่จะครอบครองสิ่งเหลา่นัน้ เพื่อให้
ตนสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งนัน้ใหอ้ยู่ในรูปแบบที่ตนตอ้งการ ซึ่งหากสามารถรบัรูป้ระสิทธิผล
ของตนเองที่มีต่อสิ่งนั้นก็จะท าให้เกิดความเป็นเจ้าของทางองค์กรเพิ่มมากขึน้ ส่วนแรงจูงใจ
ทางดา้นเอกลกัษณแ์ห่งตนเป็นความตอ้งการคน้หาเอกลกัษณข์องตนเอง โดยที่บุคคลจะใชส้ิ่งที่
ตนเป็นเจา้ของแสดงเอกลกัษณแ์ห่งตน ดงันัน้ความเป็นเจา้ของทางองคก์รจึงเป็นความเช่ือมโยง
ระหวา่งเอกลกัษณข์องสิ่งนัน้กบัเอกลกัษณแ์ห่งตนของบคุคลนัน้ รวมทัง้บคุคลจะคน้หาเอกลกัษณ์
แห่งตนโดยยืนยนัจากความไม่แปรเปลี่ยนตามช่วงเวลาจนเกิดเป็นนิยามที่บคุคลมีต่อตนเอง สว่น
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แรงจงูใจดา้นการครอบครองพืน้ที่สว่นตนเป็นความตอ้งการของบคุคลในการครอบครองอาณาเขต
หรอืพืน้ที่อาศยัอนัจะท าใหเ้กิดความรูส้กึกว่าพืน้ท่ีนัน้คือ “บา้น” (Home) ซึง่เป็นพืน้ที่ที่ท  าใหบ้คุคล
เกิดความรูส้กึอบอุ่น มั่นคงปลอดภยั เกิดความรูส้กึว่าพืน้ที่นั้นเป็นสว่นหนึ่งของตน ไม่ใช่เป็นเพียง
ที่อยู่อาศยั ดงันัน้บุคคลจึงพยายามทุ่มเทสิ่งต่าง ๆ เพื่อครอบครองพืน้ที่ของตนเองและพยายาม
รกัษาอาณาเขตพืน้ที่ของตนไว ้

โดยทฤษฎีความเป็นเจา้ของทางองคก์ร นัน้ เพียสแ์ละคณะ (Pierce et al., 2001) ได้
อธิบายช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ไว ้3 ช่องทาง ไดแ้ก่ การใหพ้นักงานไดมี้
โอกาสควบคมุในการท างาน (Controlling the target) การใหพ้นกังานไดมี้โอกาสรูจ้ักองคก์รอย่าง
ลึกซึง้ (Coming to intimately know the target) และการใหพ้นักงานไดมี้โอกาสทุ่มเทตนเองใน
การท างาน (Investing the self into the target) โดยไดอ้ธิบายหลกัการและเหตผุลไวด้งันี ้

ประการที่ 1 การใหพ้นักงานไดมี้โอกาสควบคุมในการท างาน (Controlling the 
target) เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนรว่มในการควบคุมสิ่งต่าง ๆ ในการท างาน ท าให้
พนกังานจดัสิ่งที่ตนสามารถควบคมุไดใ้หเ้ขา้มาเป็นสว่นหนึง่ของตน ดงันัน้หากพนกังานมีสว่นรว่ม
ในการควบคุมงานมากเท่าใดย่อมส่งผลท าให้พนักงานเกิดความรูส้ึกเป็นเจ้าของงานมากขึน้
ตามล าดบั ในทางกลบักันหากพนักงานไม่สามารถมีส่วนร่วมในการควบคุมหรืออาจถูกควบคุม
โดยบคุคลอื่นย่อมสง่ผลขดัขวางความรูส้กึเป็นเจา้ของทางดา้นจิตใจและขดัขวางความรูส้กึว่างาน
เป็นสว่นหนึ่งของตน  

ประการที่  2 การให้พนักงานได้มีโอกาสรูจ้ักองค์กรอย่างลึกซึง้ (Coming to 
intimately know the target) เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดรู้จ้กัองคก์ร รบัรูข้อ้มลูข่าวสารของ
องคก์รและสามารถเขา้ถึงขอ้มลูต่าง ๆ ขององคก์รอย่างใกลช้ิด ซึง่จะสง่เสรมิความสมัพนัธร์ะหวา่ง
พนกังานกบัองคก์รท าใหพ้นกังานถกูหลอมรวมเขา้กบัองคก์รซึ่งช่วยพฒันาความเป็นเจา้ของทาง
องคก์ร ที่พนกังานมีตอ่องคก์ร 

ประการที่ 3 การใหพ้นักงานไดมี้โอกาสทุ่มเทตนเองในการท างาน ( Investing 
the self into the target) เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดทุ้่มเทความสามารถของตนเองในการ
ท างาน ไดทุ้่มเทพลงัของตนเองในการท างาน ท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าผลลพัธข์องงานเป็นของตนท า
ใหเ้กิดความรูส้กึเป็นเจา้ของผลงานนัน้ดงันัน้การเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดทุ้่มเทตนเองทัง้ทางดา้น
พลงัทางดา้นรา่งกาย จิตใจ เวลา ความพยายาม ความสามารถและเอกลกัษณข์องตนลงไปในงาน
ย่อมส่งผลท าให้พนักงานรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน อีกทั้งยังช่วยพัฒนาความรูส้ึกเป็น
เจา้ของที่มีต่องาน 
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ทฤษฎีความเป็นเจา้ของทางองคก์ร โดยเพียสแ์ละคณะ (Pierce et al., 2001) ได้
อธิบายผลกระทบของความเป็นเจา้ของทางองค์กร ที่มีต่อองคก์ร (Organizational effects of 
psychological owership) 3 ประการ คือ ความคาดหวังต่อสิทธิความรับผิดชอบและการ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององคก์รและผลกระทบเชิงลบของความเป็นเจา้ของทางองคก์รที่
มีต่อองคก์ร โดยไดอ้ธิบายเหตผุลไวด้งันี ้

ประการที่ 1 ความคาดหวงัต่อสิทธิและความรบัผิดชอบ (Expected rights and 
presumed responsibilities) เป็นคาดหวงัของพนกังานที่มีต่อสิทธิดา้นการรบัรูข้อ้มลูข่าวสารและ
การมีอ านาจการตดัสินใจในการท างานของตนโดยพนกังานจะตอ้งรูส้กึว่าตนมีสิทธิที่จะรบัรูข้อ้มลู
ข่าวสารท่ีสมดลุกบัขอบเขตหนา้ที่การงานของตนจึงจะสนบัสนนุใหพ้นกังานเกิดความเป็นเจา้ของ
ทางองคก์ร  ท าให้เกิดความรูส้ึกตอ้งการแบ่งเบาภาระขององคก์ร องคก์รที่มุ่งสรา้งความเป็น
เจา้ของทางองคก์ร จะตอ้งใหอ้  านาจในการตัดสินใจแก่พนักงานรวมทัง้สิทธิในการเขา้ถึงขอ้มูล
ข่าวสารใหส้มดลุกบัภาระหนา้ที่งานของพนกังานจึงจะท าใหพ้นกังานรูส้ึกว่าตนมีความเช่ือมโยง
ใกลช้ิดองคก์ร เกิดแรงจูงใจที่จะบ ารุงรกัษาองคก์ร เกิดความรูส้ึกรบัผิดชอบต่องาน เกิดความ
ตอ้งการทุ่มเทพลงัทางดา้นรา่งกายและจิตใจเพ่ือท างานขององคก์รอย่างเต็มที่ 

ประการที่ 2 การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร (Organizational 
change) เป็นปฏิกิรยิาของพนกังานที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงทัง้ในเชิงการสนบัสนนุและการต่อตา้น 
โดยที่ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร จะส่งผลสนบัสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เป็นการริเริ่มดว้ยตนเอง 
(ซึ่งช่วยตอบสนองความตอ้งการทางดา้นการควบคมุประสิทธิผลแห่งตน) รวมทัง้ส่งผลสนบัสนุน
การเปลี่ยนแปลงแบบวิวัฒนาการ (ซึ่งช่วยสนับสนุนความรูส้ึกทางดา้นความต่อเนื่องแห่งตน  
(Self-continuity)) รวมทัง้สง่ผลสนบัสนนุการเปลี่ยนแปลงแบบแต่งเสรมิ (ซึ่งช่วยตอบสนองความ
ต้องการด้านการควบคุมส่วนตนการเพิ่มคุณค่าแห่งตน (Self-enhancement) และความมี
ประสิทธิผลแห่งตน) ในทางกลบักันความเป็นเจา้ของทางองคก์รอาจส่งผลท าใหเ้กิดการต่อตา้น
การเปลี่ยนแปลงเชิงบงัคบั (เพราะส่งผลคุกคามความรูส้ึกทางดา้นการควบคมุส่วนตน) ต่อตา้น
การเปลี่ยนแปลงแบบปฏิวัติ (เพราะเป็นการคุกคามความรูส้ึกดา้นความต่อเนื่องแห่งตน) และ
ต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงแบบลดทอน (เพราะท าใหส้ิ่งเปา้หมายเชื่อมโยงกบัตนนอ้ยลง) 

ประการที่ 3 ผลกระทบเชิงลบของความเป็นเจา้ของทางองคก์รที่มีต่อองคก์ร 
(Pathological effects) เป็นผลกระทบของความเป็นเจา้ของทางองคก์รที่ท  าใหเ้กิดปัญหาภายใน
องคก์ร เช่น พนักงานปฏิเสธการแบ่งปันสิ่งต่าง ๆ ที่ตนเป็นเจา้ของแก่ผูอ้ื่นเพราะตอ้งการรกัษา
ความสมบูรณ์ดีเยี่ยมในงานของตนท าใหเ้กิดปัญหาความขัดแยง้กับทีมงานและเพื่อนร่วมงาน 
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ปัญหาการไม่กระจายอ านาจเพราะรูส้กึวา่หนา้ที่การตดัสินใจเป็นงานของตนท าใหเ้กิดอปุสรรคกบั
การมีส่วนรว่มของพนักงาน รวมทัง้พนักงานอาจต่อตา้นไม่ใหผู้อ้ื่นเขา้ถึงขอ้มลูของตนท าใหเ้กิด
ปัญหาตอ่การท างานของเพื่อนรว่มงานและพนกังานที่สญูเสียการครอบครองเกิดความรูส้กึคบัขอ้ง
ใจ รูส้กึตงึเครียดเป็นสาเหตทุ าใหพ้นกังานลดความยดึมั่นผกูพนัตอ่องคก์ร 

3.1 ความหมายของความเป็นเจา้ของทางองคก์ร 
ความเป็นเจ้าของทางองค์กร (Ownership) หมายถึง ระดับของความคิดและ

ความรูส้ึกของตนเองที่มีต่อการพัฒนาตนเอง (Self - Development) ในบริบทของงานที่อยู่ใน
รบัผิดชอบ และเกิดความรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่าหรือความส าคัญในบทบาทที่รบัผิดชอบอยู่ใน
องคก์ร 

3.2 องคป์ระกอบของความเป็นเจา้ของทางองคก์ร  
ในด้านการจ าแนกองค์ประกอบการวัดความเป็นเจ้าของทางองค์กร พบว่าใน

การศึกษาของอเวยแ์ละคณะ (Avey et al., 2009)ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของความเป็นเจา้ของ
ทางองคก์ร เป็น 5 ดา้น โดยที่องคป์ระกอบ 3 ดา้นแรกมีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีความเป็นเจา้ของ
ทางองคก์ร เพียส ,์ คอสโตวา, และเดิรส์ (Pierce et al., 2001) ไดแ้ก่ การบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง ความเป็นสว่นหนึ่งของสงัคมในองคก์ร และดา้นเอกลกัษณแ์ห่งตน สว่นองคป์ระกอบอีก 2 
ดา้น ไดถ้กูเพิ่มเติมเขา้มาคือองคป์ระกอบดา้นการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่และการตระหนกัใน
หนา้ที่ความรบัผิดชอบ ทังนีอ้เวยแ์ละคณะ (Avey et al., 2009) ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบทั้งหมด
เป็น 2 กลุ่ม คือ องคป์ระกอบดา้นการสนับสนุน (Promotion-oriented) ซึ่งมีอยู่ 4 ดา้น คือ การ
รบัรูค้วามสามารถของตน การตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบเป็นสว่นหนึ่งของสงัคมในองคก์ร
และเอกลกัษณแ์ห่งตนและองคป์ระกอบดา้นการป้องกนั (Prevention-oriented) 1 ดา้น คือ ดา้น
การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่โดยที่อธิบายความหมายขององคป์ระกอบแตล่ะดา้นไวด้งันี ้

1. การรบัรูค้วามสามารถของตน (Self efficacy) เป็นความเช่ือมั่นของพนักงาน
ว่าตนสามารถที่จะท างานตามที่ไดร้บัมอบหมายไวใ้หส้  าเร็จไดด้ว้ยตนเอง เหตุผลที่สนับสนุนว่า
การรบัรูค้วามสามารถของตนเป็นองคป์ระกอบของความเป็นเจา้ของทางองคก์ร เป็นเพราะความ
เป็นเจา้ของทางองคก์รเกิดจากแรงจูงใจดา้นประสิทธิภาพและผลสมัฤทธ์ิ ซึ่งท าใหพ้นักงานเกิด
ความตอ้งการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ดงันัน้การสรา้งความเป็นเจา้ของทางองคก์ร จึงตอ้ง
เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนรว่มในการท างาน ท าใหพ้นกังานไดร้บัรูค้วามสามารถของตนเอง 
เกิดความรูส้ึกเช่ือมั่นว่าตนเองสามารถที่จะท างานนั้นให้ไดส้  าเร็จ แบนดูรา (AlbertBandura., 
1977) 
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2. การตระหนักในหน้าที่ความรบัผิดชอบ (Accountability) เป็นความรูส้ึกว่า
ตนเองมีหนา้ที่ตอ้งปกป้องรกัษาผลประโยชนข์ององคก์ร รูส้ึกคาดหวงัความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่
ของบคุคลอื่น รูส้กึว่าตนเองมีสิทธิที่จะเรียกรอ้งความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่งานของบคุคลอื่น ความ
รบัผิดชอบต่อหนา้ที่จึงเป็นความเช่ือมโยงระหว่างพนกังานกบัองคก์รซึ่งในกรณีนีอ้เวยแ์ละคณะ 
(Avey et al., 2009) ไดอ้ธิบายวา่พนกังานที่มีความเป็นเจา้ของทางองคก์รจะมีความรูส้กึวา่ตนเอง
มีสิทธิที่จะเรียกรอ้งความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่ของบคุคลอื่น รวมทัง้คาดหวงัต่อความรบัผิดชอบต่อ
หนา้ที่ของตน เกิดความรูส้กึตอ้งการแบง่เบาภาระขององคก์ร 

3. ความเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมในองคก์ร (Belongingness) เป็นความรูส้ึกของ
พนักงานว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสังคมภายในองคก์ร ซึ่งช่วยตอบสนองความตอ้งการทางดา้น
จิตใจของพนกังาน อเวยแ์ละคณะ (Avey et al., 2009) ท าใหพ้นกังานรูส้กึมั่นคงปลอดภยั รูส้กึว่า
องคก์รคือ “บา้น” (Home) ดังนั้นความเป็นส่วนหนึ่งของสังคมในองคก์รจึงเป็นแรงยึดเหนี่ยวที่
พนักงานมีต่อองคก์ร เพียสแ์ละคณะ (Pierce et al., 2001) ท าใหพ้นักงานรูส้ึกว่าสังคมภายใน
องคก์รคือพืน้ที่ของตน (Having a place) 

4. เอกลกัษณแ์ห่งตน (Self-identity) เป็นการที่พนกังานไดค้น้พบเอกลกัษณแ์ห่ง
ตนจากองคก์ร ไดรู้จ้กัและเขา้ใจความหมายของตนเองเกิดความรูจ้กัตนเองมากขึน้ มีความสขุรูส้กึ
ภาคภมูิใจที่ไดแ้สดงเอกลกัษณข์องตนใหบุ้คคลภายนอกไดร้บัรู ้ท าใหเ้กิดความรูส้ึกต่อเนื่องดา้น
เอกลกัษณแ์ห่งตน เพียส,์ คอสโตวา, และเดิรส์ (Pierce, Kostova, & Dirks, 2003) เหตผุลที่แสดง
ไดว้่าเอกลกัษณแ์ห่งตนเป็นองคป์ระกอบหนึ่งของความเป็นเจา้ของทางองคก์ร เป็นเพราะองคก์ร
คือสญัลกัษณ์อย่างหนึ่งที่แสดงถึงเอกลักษณ์แห่งตนของพนักงาน พนักงานจะสรา้งและรกัษา
เอกลกัษณแ์ห่งตนจากการไดค้รอบครองทัง้สิ่งที่จบัตอ้งไดแ้ละสิ่งที่จบัตอ้งไม่ไดภ้ายในองคก์ร ซึ่ง
เป็นแรงขบัที่จะปรบัตนเองใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ไดซ้ึมซบัเอกลกัษณข์ององคก์ร
เขา้มาเป็นนิยามที่มีต่อตนเอง ท าใหพ้นกังานรูส้กึวา่ตนเองมีความหมายและมีความส าคญัมีความ
เก่ียวโยงสมัพนัธก์บัองคก์ร อเวยแ์ละคณะ (Avey et al., 2009) 

5. การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Territoriality) เป็นความตอ้งการที่จะป้องกนั
ไม่ใหบ้คุคลอื่นล่วงล า้เขา้มาในพืน้ที่ของตน อาทิอาณาเขตพืน้ที่ทางกายภาพ โต๊ะท างาน อปุกรณ ์
เครื่องมือทรพัยากรในการท างาน ข้อมูลข่าวสารและกลุ่มทางสังคม โดยที่พนักงานจะแสดง
สญัลกัษณบ์่งบอกอาณาเขตพืน้ที่ของตนเพื่อใหบุ้คคลอื่นไดร้บัรูแ้ละรกัษาการครอบครองอาณา
เขตพืน้ที่ของตนไว ้ซึ่งการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลส่วน
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บุคคลและการคงอยู่ของพนักงาน แต่อาจส่งผลเชิงลบต่อการแบ่งปันในรูปแบบต่าง ๆ อเวยแ์ละ
คณะ (Avey et al., 2009) 

จากการจ าแนกองคป์ระกอบของความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ออกเป็น 5 ดา้น คือ 
องคป์ระกอบทางดา้นการสนับสนุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตน ดา้นการ
ตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ ดา้นความเป็นสว่นหนึ่งของสงัคมในองคก์รและดา้นเอกลกัษณ์
แห่งตน สว่นอีกองคป์ระกอบหนึ่งเป็นองคป์ระกอบดา้นการปอ้งกนั คือ ดา้นการครอบครองอาณา
เขตพืน้ที่ 

โดยสรุปทฤษฎีความเป็นเจา้ของทางองคก์ร อธิบายความรูส้กึนึกคิดของพนกังานว่า
ตนเป็นเจา้ขององคก์ร ซึ่งเกิดจากแรงจูงใจสาเหต ุ3 ประการ คือ แรงจูงใจดา้นประสิทธิภาพและ
ผลสมัฤทธ์ิ แรงจงูใจดา้นเอกลกัษณแ์ห่งตน และแรงจงูใจดา้นการครอบครองพืน้ท่ีสว่นตน รวมทัง้
ไดอ้ธิบายช่องทางในการสรา้งความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ไว ้3 ช่องทาง ไดแ้ก่ การไดมี้โอกาส
ควบคมุในการท างาน การไดมี้โอกาสรูจ้กัองคก์รอย่างลกึซึง้และการไดมี้โอกาสทุ่มเทตนเองในการ
ท างาน โดยที่ปัจจยัเชิงสาเหตสุามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 สว่น คือ แรงจงูใจสาเหตซุึ่งเทียบเคียง
ได้ว่าปัจจัยด้านพันธุกรรม (Genetic) และช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางองค์กร  
ซึง่เทียบเคียงไดเ้ป็นปัจจยัดา้นประสบการณ ์(Experiences) ซึ่งตามความเห็นของทฤษฎีพิจารณา
ว่าแรงจงูใจสาเหตทุัง้ 3 ประการเป็นความตอ้งการตามธรรมชาติของมนษุย ์ดงันัน้การที่พนกังาน 
มีความเป็นเจา้ของทางองคก์รแตกต่างกันย่อมมีส่วนมาจากความแตกต่างกันของปัจจัยดา้น
ประสบการณ์ รวมทั้งจากการทบทวนเอกสารพบแนวคิดที่อธิบายความเช่ือมโยงของตัวแปรที่
เก่ียวขอ้งกับงานกับแรงจูงใจสาเหตุทั้ง 3 ประการ และช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทาง
องคก์รทัง้ 3 ช่องทาง เป็นแนวคิดพืน้ฐานที่ท  าใหเ้ห็นว่าความเป็นเจา้ของทางองคก์ร เป็นผลมา
จากปัจจยัดา้นประสบการณ ์ซึ่งไดร้บัอิทธิพลมาจากปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ผ่านตวั
แปร ช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ทัง้ 3 ตวัแปร 

จากการวิจัยผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดทฤษฎีของ (Avey et al., 2009) ซึ่งจ าแนก
องคป์ระกอบของความเป็นเจา้ของทางองคก์รไว ้5 ดา้น ดงันี ้

1. การบัรูค้วามสามารถของตนเอง หมายถึง ความเช่ือมั่นของพนักงานว่าตน
สามารถที่จะท างานตามที่ไดร้บัมอบหมายไวใ้หส้  าเรจ็ไดด้ว้ยตนเอง เหตผุลที่สนบัสนนุว่าการรบัรู ้
ความสามารถของตนเป็นองคป์ระกอบของความเป็นเจา้ของทางองคก์ร เป็นเพราะความเป็น
เจา้ของทางองคก์รเกิดจากแรงจงูใจดา้นประสิทธิภาพและผลสมัฤทธ์ิ ซึ่งท าใหพ้นกังานเกิดความ
ตอ้งการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ดังนั้นการสรา้งความเป็นเจา้ของทางองคก์ร จึงตอ้งเปิด
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โอกาสให้พนักงานไดมี้ส่วนร่วมในการท างาน ท าให้พนักงานไดร้บัรูค้วามสามารถของตนเอง  
เกิดความรูส้กึเชื่อมั่นวา่ตนเองสามารถที่จะท างานนัน้ใหไ้ดส้  าเรจ็ 

2. การตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ หมายถึง ความรูส้ึกว่าตนเองมีหนา้ที่
ตอ้งปกป้องรกัษาผลประโยชนข์ององคก์ร รูส้ึกคาดหวงัความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่ของบุคคลอื่น  
รูส้กึว่าตนเองมีสิทธิที่จะเรียกรอ้งความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่งานของบุคคลอื่น ความรบัผิดชอบต่อ
หนา้ที่จึงเป็นความเช่ือมโยงระหว่างพนกังานกบัองคก์ร พนกังานที่มีความเป็นเจา้ของทางองคก์ร
จะมีความรูส้ึกว่าตนเองมีสิทธิที่จะเรียกรอ้งความรบัผิดชอบต่อหน้าที่ของบุคคลอื่น  รวมทั้ง
คาดหวงัตอ่ความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่ของตน เกิดความรูส้กึตอ้งการแบง่เบาภาระขององคก์ร 

3. ความเป็นสว่นหนึ่งของสงัคมในองคก์ร หมายถึง ความรูส้กึของพนกังานวา่ตน
เป็นสว่นหนึ่งของสงัคมภายในองคก์ร ซึ่งช่วยตอบสนองความตอ้งการทางดา้นจิตใจของพนกังาน 
ท าใหพ้นกังานรูส้กึมั่นคงปลอดภยั รูส้กึวา่องคก์รคือ “บา้น” (Home) ดงันัน้ความเป็นสว่นหนึ่งของ
สงัคมในองคก์รจึงเป็นแรงยึดเหนี่ยวที่พนักงานมีต่อองคก์ร ท าใหพ้นักงานรูส้ึกว่าสงัคมภายใน
องคก์รคือพืน้ที่ของตน (Having a place) 

4. เอกลกัษณแ์ห่งตน หมายถึง การที่พนักงานไดค้น้พบเอกลกัษณแ์ห่งตนจาก
องค์กร ได้รูจ้ักและเข้าใจความหมายของตนเองเกิดความรูจ้ักตนเองมากขึน้ มีความสุขรูส้ึก
ภาคภมูิใจที่ไดแ้สดงเอกลกัษณข์องตนใหบุ้คคลภายนอกไดร้บัรู ้ท าใหเ้กิดความรูส้ึกต่อเนื่องดา้น
เอกลักษณ์แห่งตน เหตุผลที่แสดงไดว้่าเอกลักษณ์แห่งตนเป็นองคป์ระกอบหนึ่งของความเป็น
เจา้ของทางองคก์ร เป็นเพราะองคก์รคือสัญลักษณ์อย่างหนึ่งที่แสดงถึงเอกลักษณ์แห่งตนของ
พนักงาน พนักงานจะสรา้งและรกัษาเอกลกัษณ์แห่งตนจากการไดค้รอบครองทัง้สิ่งที่จับตอ้งได้
และสิ่งที่จบัตอ้งไม่ไดภ้ายในองคก์ร ซึ่งเป็นแรงขบัที่จะปรับตนเองใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์ร ไดซ้มึซบัเอกลกัษณข์ององคก์รเขา้มาเป็นนิยามที่มีต่อตนเอง ท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าตนเอง
มีความหมายและมีความส าคญัมีความเก่ียวโยงสมัพนัธก์บัองคก์ร 

5. การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่  หมายถึง ความต้องการที่จะป้องกันไม่ให้
บุคคลอื่นล่วงล า้เข้ามาในพืน้ที่ของตน อาทิอาณาเขตพืน้ที่ทางกายภาพ โต๊ะท างาน อุปกรณ ์
เครื่องมือทรพัยากรในการท างาน ข้อมูลข่าวสารและกลุ่มทางสังคม โดยที่พนักงานจะแสดง
สญัลกัษณบ์่งบอกอาณาเขตพืน้ที่ของตนเพื่อใหบุ้คคลอื่นไดร้บัรูแ้ละรกัษาการครอบครองอาณา
เขตพืน้ที่ของตนไว ้ซึ่งการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลส่วน
บคุคลและการคงอยู่ของพนกังาน แต่อาจสง่ผลเชิงลบตอ่การแบ่งปันในรูปแบบตา่ง ๆ 
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4. การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเป็นความเช่ือมั่นในพฤติกรรม การกระท า ในการ

ด าเนินงานการรบัรูค้วามสามารถของตนเองนัน้จะช่วยผลกัดนัใหส้ามารถดึงศกัยภาพที่มีมาใชใ้น
สถานการณต์่าง ๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม ผูว้ิจยัน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกับการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง ดงันี ้

สมโภชน ์ เอี่ยมสภุาษิต (2541) มีความเช่ือวา่ การรบัรูค้วามสามารถของตนนัน้มีผล
ต่อการกระท าของบุคคล ถา้การรบัรูค้วามสามารถของตนเองในแต่ละสภาพการณ์แตกต่างกัน  
ก็อาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาไดแ้ตกตา่งกนัเช่นกนั  

แบนดูรา (Bandura, 1989) กล่าวถึงทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสังคม (Social 
Cognitive Theory) ว่ามนุษยมี์ความพยายามในการปรบัปรุงชีวิตของตนโดยมีความเช่ือมั่นใน
ความสามารถของตนก็เป็นตวัก าหนดที่ส  าคญัตวัหนึ่งของการกระท าของมนุษยท์ี่จะน าไปสู่ผลที่
พึงปรารถนา Bandura มีความเช่ือว่าพฤติกรรมของคนเรานั้น  เกิดขึน้และเปลี่ยนแปลงไดน้ั้น
ประกอบดว้ยปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มและปัจจยัส่วนบคุคลรว่มดว้ย และอิทธิพลของปัจจยัทัง้ 3 
นั้นไม่ไดเ้กิดขึน้พรอ้ม ๆ กันหากแต่ตอ้งอาศัยเวลาในการที่ปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งจะมีผลต่อการ
ก าหนดปัจจยัอื่น ๆ (สมโภชน ์ เอี่ยมสภุาษิต, 2550) ทฤษฎีความสามารถของตนเองประกอบดว้ย
แนวคิดที่ส  าคญั คือ การรบัรูค้วามสามารถตนเองและความคาดหวงัในผลลพัธข์องการปฏิบตัิซึ่ง
ความแตกต่างระหว่างการรับรูค้วามสามารถตนเองกับความคาดหวังในผลลัพธ์ที่ เกิดขึน้ 
(Outcome Expectation) ดงันี ้

1. ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับการรบัรูค้วามสามารถตนเองนั้น มีอยู่ดว้ยกัน 4 ปัจจัย 
(สมโภชน ์ เอี่ยมสภุาษิต, 2550) คือ 

1.1 การประสบความส าเรจ็ (Mastery Experiences) คือการที่บุคคลเช่ือใน
ประสิทธิภาพความสามารถของตนเอง มีการฝึกฝนทกัษะ ไม่ยอมแพอ้ะไรง่าย ๆ มีความพยายาม
ในการท างานตา่ง ๆ เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายที่ตนเองตัง้ไว ้

1.2 การใชต้ัวแบบ (Modeling) ลกัษณะของการใชต้ัวแบบที่ส่งผลอย่างสูง
ต่อความรูส้กึว่าเขามีความสามารถที่จะท าไดน้ัน้ ไดแ้ก่ การแกปั้ญหาของบุคคลที่มีความกลวัต่อ
สิ่งต่าง ๆ โดยที่ให้ดูตัวแบบที่มีลักษณะคล้ายกับตนเองก็สามารถท าให้ลดความกลัวต่าง  ๆ 
เหลา่นัน้ได ้(สมโภชน ์ เอี่ยมสภุาษิต, 2550) การเสนอตวัแบบหลาย ๆ ตวัจะช่วยใหมี้การเสนอตวั
แบบที่มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ เนื่องจากผูส้งัเกตจะพบว่ามีตวัแบบบางตวัมีลกัษณะคลา้ยกบั
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ตนตลอดจนท าใหไ้ดเ้รียนรูก้ารแสดงพฤติกรรมหลาย ๆ อย่าง ท าใหผู้ส้งัเกตมีความยืดหยุ่นมาก
ขึน้ในการแสดงออกในหลาย ๆ สภาพการณ ์

1.2.1 ตวัแบบนัน้แบง่ออกเป็น 2 ประเภท 
1.2.1.1 ตวัแบบที่เป็นบคุคลจรงิ ๆ (Live Model) คือ ตวัแบบที่บคุคล

ไดมี้โอกาสสงัเกตและปฏิสมัพนัธโ์ดยตรง 
1.2.1.2 ตัวแบบที่เป็นสญัลกัษณ์ (Symbolic Model) เป็นตัวแบบที่

เสนอผ่านสื่อต่าง เช่น วิทย ุโทรทศัน ์การต์นู หรอืหนงัสือนวนิยาย 
1.2.2 แนวทางในการเลือกตวัแบบนัน้มีหลกัการในการเลือกอย่างกวา้ง ๆ 

ดงัตอ่ไปนี ้
1.2.2.1 ตัวแบบควรจะมีลกัษณะที่คลา้ยคลึงกับผูส้งัเกตทั้งในดา้น 

เพศ เชือ้ชาติ และทศันคต ิ
1.2.2.2 ตวัแบบควรจะเป็นผูท้ี่มีช่ือเสียงและเป็นที่ยอมรบัในสายตา

ของผูส้งัเกต แต่ถา้มีช่ือเสียงมากจนเกินไปก็จะท าใหเ้ขามีความรูส้กึว่าพฤติกรรมที่ตวัแบบกระท า
นัน้เป็นสิ่งที่ไม่น่าจะเป็นจรงิส  าหรบัเขาได ้

1.2.2.3 ระดบัความสามารถของตวัแบบนัน้ควรจะมีระดบัที่ใกลเ้คียง
กบัผูส้งัเกต เพราะถา้ใชต้วัแบบที่ความสามรถสงูมากก็จะท าใหผู้ส้งัเกตคิดว่าเขาไม่น่าจะท าตาม
ได ้ท าใหเ้ขาปฏิเสธที่จะท าตวัแบบนัน้ ควรจะเลือกตวัแบบที่มีความสามารถสงูกวา่ผูท้ี่สงัเกตเพียง
เลก็นอ้ยหรอืเริม่จากสภาพการณท์ี่คลา้ยคลงึกบัผูส้งัเกตแลว้คอ่ย ๆ เพิ่มความสามารถขึน้ไป 

1.2.2.4 ตวัแบบนัน้ควรจะมีลกัษณะที่เป็นกนัเองและอบอุน่ 
1.2.2.5 ตัวแบบเม่ือแสดงพฤติกรรมแลว้ไดร้บัการเสริมแรงจะท าให้

ไดร้บัความสนใจจากผูส้งัเกตมากขึน้ 
1.3 การใช้ค าพูดชักจูง (Verbal Persuasion) เป็นการบอกว่าบุคคลนั้นมี

ความสามารถที่จะประสบความส าเร็จได ้โดยค าพูดชักจูงนัน้มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อบุคคล ๆ หนึ่ง 
แต่ค าพูดเพียงอย่างเดียวไม่สามารถท าให้บุคคลประสบผลส าเร็จได ้มักตอ้งควบคู่ไปกับการ
พยายามลงมือท าและใชค้  าพดูในการเสรมิแรง ชกัจงูใหพ้ฒันาความสามารถของตนเอง 

1.4 การกระตุน้ทางอารมณ ์(Emotional Arousal) การกระตุน้ทางอารมณมี์
ผลต่อการรบัรูค้วามสามารถของตน บคุคลที่ถกูกระตุน้ทางอารมณท์างลบ อาจจะท าใหเ้กิดความ
กลวัและจะน าไปสู่การรบัรูค้วามสามารถของตนต ่าลง แต่ถา้บุคคลสามารถลดหรือระงบัการถูก
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กระตุน้อารมณท์างลบได ้จะท าใหก้ารรบัรูค้วามสามารถของตนดีขึน้อนัจะท าใหก้ารแสดงออกถึง
ความสามารถดีขึน้ (สปุรียา ตนัสกลุ, 2548) 

2. ความคาดหวังในผลลัพธ์ของการปฏิบัติ (Outcome expectation) หมายถึง 
ความเช่ือที่บคุคลประเมินค่าพฤติกรรมเฉพาะอย่างที่ปฏิบตัิ อนัจะน าไปสูผ่ลลพัธท์ี่คาดหวงัไวเ้ป็น
การคาดหวังในสิ่งที่เกิดขึน้สืบเนื่องจากพฤติกรรมที่ได้กระท า ประกอบไปดว้ยความคาดหวัง
ทางบวกคือสิ่งจงูใจใหก้ระท า และทางลบคือสิ่งที่ไม่จงูใจใหก้ระท า ความคาดหวงัในผลลพัธข์อง
การปฏิบตัิยงัแบง่ออกไดเ้ป็น 3 ดา้น ดงันี ้(สชุาดา ภณัฑารกัษส์กลุ, 2546) 

2.1 ดา้นกายภาพ (Physical effects) หมายถึง ความเช่ือว่าภายหลงัปฏิบตัิ
หรือกระท าสิ่งนัน้แลว้จะส่งผลต่อรา่งกายทางบวก ทางบวกคือท าใหส้ขุกายสบายใจ ส่วนทางลบ
คือท าใหเ้กิดความไม่สขุกายสบายใจ 

2.2 ดา้นสงัคม (Social effects) หมายถึง การเช่ือมั่นว่าจะไดร้บัการยอมรบั
และการไดร้บัความสนใจจากสงัคม 

2.3 ด้านการประเมินดว้ยตนเอง (Self evaluation) หมายถึง ความเช่ือว่า
ภายหลงัการปฏิบตัิหรือการกระท าสิ่งนัน้จะส่งผลต่อตนเองทางบวก เช่น ความพึงพอใจตนเอง 
ความรูส้กึมีคณุค่าในตนเอง ทางลบ เช่น การต าหนิตนเอง ความรูส้ึกไม่พอใจตนเอง 

ผูศ้กึษาคน้ควา้และพฒันาทฤษฎีความสามารถตนเอง คือ อลัเบิรต์ แบนดรูา (Albert 
Bandura) ซึ่งเป็นนักจิตวิทยาชาวแคนนาดาที่ไดศ้ึกษาวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษยต์ามแนว
ทฤษฎีของสกินเนอร ์(Skinner) ในระยะแรกจากนัน้พฒันาเป็นทฤษฎีการเรียนรูท้างสงัคม (Social 
Cognitive Theory) ในปี ค.ศ.1962 ต่อมาในปีค.ศ.1986 แบนดูราได้ขยายเป็นทฤษฎีใหม่ คือ 
ทฤษฎีการรบัรูค้วามสามารถตนเอง (Self-Efficacy Theory) (Bandura, 1977) 

องคป์ระกอบความสามารถของตน แบนดูรา (Bandura, 1977)ไดส้รา้งแบบวดัการ
รบัรูค้วามสามารถของตนและท าการหาความเที่ยงตรงของโครงสรา้งดว้ยวิธีวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ 
ผลการศกึษาของแบนดรูาพบวา่ การรบัรูค้วามสามารถของตนมี 3 องคป์ระกอบ คือ 

1. การรบัรูค้วามสามารถของตนทางดา้นการเรียนหรือทางวิชาการ (Academic 
self-efficacy) ซึง่รวมขอ้วดัท่ีเก่ียวกบัการรบัรูค้วามสามารถต่อการจดัการเรียนรูข้องตนเอง จดัการ
กบัการเรียนในวิชา และจดัการกบัความคาดหวงัทางการเรียนของตนเอง บิดามารดา และครู 

2. การรบัรูค้วามสามารถของตนทางสังคม (Social Self-efficacy) ข้อวัดของ
องคป์ระกอบนีเ้ก่ียวกับการการรบัรูค้วามสามารถในเรื่องความสมัพันธก์ับเพื่อน การยืนหยดัใน
ตนเองและการท ากิจกรรมในเวลาวา่ง 
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3. การรบัรูค้วามสามารถในการก ากับตนเอง (Self-regulatory efficacy) ซึ่งวัด
จากขอ้วัดเก่ียวกับการรบัรูค้วามสามารถที่จะอดทนต่อความกดดันจากเพื่อนและการรบัมือกับ
เรื่องที่มีความเสี่ยงสงู 

ตามแนวคิดพื ้นฐานของทฤษฎีการเรียนรูท้างสังคมนั้น แบนดูรามีความเช่ือว่า
พฤติกรรมของคนเราไม่ไดเ้กิดขึน้และเปลี่ยนแปลงเนื่องจากปัจจัยทางสภาพแวดลอ้มแต่เพียง
อย่างเดียว แต่ต้องมีปัจจัยส่วนบุคคล (ปัญญาชีววิทยาและสิ่งภายในอื่น  ๆ) ร่วมด้วยและ 
การร่วมกันของปัจจัยส่วนบุคคลนั้นจะร่วมกันในลักษณะที่ก าหนดการพึ่งพาซึ่งกันและกัน 
(Reciprocal Determinism) กบัปัจจยัดา้นพฤติกรรมและสภาพแวดลอ้ม 

การที่ปัจจัยทัง้ 3 ท าหนา้ที่ซึ่งกันและกัน แต่ไม่ไดมี้อิทธิพลเท่าเทียมกัน บางปัจจัย
อาจมีอิทธิพลมากกว่าอีกบางปัจจัย และปัจจัยทั้ง 3 ไม่ไดเ้กิดขึน้พรอ้ม ๆ กันหากแต่ตอ้งอาศัย
เวลาในการที่ปัจจยัใดปัจจยัหนึ่งจะส่งผลต่อการก าหนดปัจจยัอื่น ๆ (เบญจวรรณ ขนุฤทธ์ิ, 2559) 
จากแนวคิดที่กล่าวมา แบนดูราได้พัฒนามาเป็นทฤษฎีความสามารถตนเอง (Self-Efficacy 
Theory) 

แบนดรูามีความเช่ือว่าการรบัรูค้วามสามารถตนเองนัน้มีผลต่อการกระท าของบคุคล 
บคุคลอาจมีความสามารถไม่แตกต่างกนัแต่อาจมีพฤติกรรมที่แตกต่างกนัแมแ้ต่ในบคุคลเดียวกนั
หากรบัรูค้วามสามารถตนเองในสภาพการณท์ี่แตกต่างกนัก็อาจแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่าง
กนัไดเ้ช่นกนั ดงันัน้สิ่งที่ก  าหนดประสิทธิภาพของการแสดงออกจึงขึน้อยู่กบัการรบัรูค้วามสามารถ
ตนเอง (Percieved Self-Efficacy) และคนที่มีความเช่ือว่าตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน 
อุตสาหะไม่ท้อถอยและจะประสบความส าเร็จ จากแนวคิดดังกล่าวนี ้แบนดูราไดพ้ัฒนาและ
ทดสอบทฤษฎีความสามารถตนเอง (Self-Efficacy Theory) โดยมีสมติฐานของทฤษฎี คือ  
ถา้บุคคลสามารถมีความคาดหวังหรือมีความเช่ือในความสามารถตนเองโดยทราบว่าตอ้งท า
อะไรบา้ง และเม่ือท าแลว้ไดผ้ลลพัธท์ี่คาดหวงัไว ้บุคคลนัน้ก็จะฏิบตัิตาม (เบญจวรรณ ขุนฤทธ์ิ, 
2559) 

การรบัรูค้วามสามารถตนเองเป็นการตดัสินความสามารถของตนเองว่าจะสามารถ
ท างานไดใ้นระดบัใด ในขณะที่ความคาดหวงัเก่ียวกบัผลที่เกิดขึน้เป็นการตดัสินว่าผลกรรมใดจะ
เกิดขึน้จากการกระท าพฤติกรรมดังกล่าว การรบัรูค้วามสามารถตนเองและความคาดหวังใน
ผลลพัธน์ัน้มีความสมัพนัธก์นัมากโดยที่ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรทัง้สองนีมี้ผลต่อการตดัสินใจ
ที่จะกระท าพฤติกรรมของบุคคลนัน้ ๆ ความหวงัในผลลพัธ ์สงู ต ่า การรบัรูค้วามสามารถตนเอง 
สงู ต ่า 
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จะเห็นความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูค้วามสามารถตนเองกบัความคาดหวงัผลลพัธ์
ไดว้่าถา้บุคคลมีการรบัรูค้วามสามารถตนเองสูงและมีความคาดหวังในผลลัพธ์สูงดว้ยเช่นกัน 
บุคคลก็มีแนวโนม้ที่จะตัดสินใจกระท าพฤติกรรมนัน้แน่นอน ในทางตรงขา้มถา้บุคคลมีการรบัรู ้
ความสามารถตนเองต ่าและมีความคาดหวงัในผลลพัธต์  ่าบุคคลก็จะมีแนวโนม้ที่จะตัดสินใจไม่
กระท าพฤติกรรมนัน้หรอืถา้บคุลมีการรบัรูค้วามสามารถตนเองต ่าหรือความคาดหวงัในผลลพัธต์  ่า
บคุคลจะตดัสินใจไม่กระท าพฤติกรรมนัน้ ๆ อีกเช่นกนั 

โดยสรุปทฤษฎีความสามารถตนเองมีหลกัการมาจากทฤษฎีการเรียนรูท้างสงัคมเม่ือ
บคุคลมีทกัษะที่จะปฏิบตัิตวัอย่างเหมาะสมและมีก าลงัเพียงพอ การรบัรูค้วามสามารถตนเองจึง
เป็นสิ่งส  าคญัที่จะท านายหรือตดัสินใจว่าบคุคลจะเปลี่นแปลงพฤติกรรมและปฏิบตัิตามค าแนะน า
อย่างตอ่เนื่องตอ่ไป 

ปัจจัยที่ท  าใหบุ้คคลรบัรูค้วามสามารถของตน แบนดูราไดอ้ธิบายถึงพฤติกรรมของ
บุคคลเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ที่เป็นเหตุเป็นผลกัน (Reciprocal determinism) ระหว่างปัจจัย  
3 ประการ ได้แก่ ปัจจัยภายในตัวบุคคล ( Internal personal factors) ปัจจัยด้านพฤติกรรม 
(Behavior factors) และปัจจยัดา้นสิ่งแวดลอ้ม (Environment factors) 

แบนดูรา (Bandura, 1977) กล่าวว่า “มนุษยจ์ะได้รบัพฤติกรรมใดย่อมขึน้อยู่กับ
ปัจจยั 2 ประการ คือ การรบัรูค้วามสามารถของตน (Efficacy expectation) หมายถึง ความมั่นใจ
ของบคุคลว่าจะสามารถแสดงพฤติกรรมเพื่อน าไปสู่ผลลพัธท์ี่ตอ้งการเป็นความคาดหวงัที่เกิดขึน้
ก่อนการกระท าพฤติกรรมและและความคาดหวังในผลลพัธ ์(Outcome expectation) หมายถึง 
การคาดคะเนของบุคคลถา้ท าพฤติกรรมนั้นแลว้จะน าไปสู่ผลลัพธ์ตามที่ตนคาดหวัง” เป็นการ
คาดหวังผลที่จะเกิดขึน้จากการกระท าพฤติกรรม แบนดูรา (Bandura, 1977) บุคคลจะกระท า
พฤติกรรมหรือไม่ขึน้อยู่กบัการรบัรูว้่าตนเองมีความสามารถพอที่จะกระท าพฤติกรรมนัน้ และเม่ือ
กระท าพฤติกรรมนั้นแล้วจะได้ผลตามที่ตนเองต้องการหรือไม่โดยความคาดหวังว่าตนเองมี
ความสามารถพอที่จะกระท าพฤติกรรม มิติของการรับรูค้วามสามารถของตนเอง การรับรู ้
ความสามารถของตนของบคุคลจะมีความแตกต่างกนัใน 3 มิติ ไดแ้ก่ แบนดรูา (Bandura, 1977) 
มิติที่ 1 ระดบัความยากง่ายของพฤติกรรม (Magnitude or level) คือการตดัสินความสามารถใน
การกระท าและมีพฤติกรรมตามสถานการณน์ัน้ มิติที่  2 ระดบัความมั่นใจหรือระดบัความเขม้แข็ง 
(Strength)  หมายถึง ความเช่ือมั่นว่าตนมีความสามารถที่จะกระท าพฤติกรรมนัน้ไดส้  าเร็จ เม่ือ
บุคคลมีความเช่ือว่าตนเองจะกระท ากิจการไดส้  าเร็จ บุคคลจะมีความอุตสาหะถึงแมอ้าจจะมี
ความยุ่ งยากหรือมีอุปสรรค มิติที่  3 ความเป็นสากล (Generality) หมายถึง บุคคลที่ มี
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ความสามารถในการน าประสบการณ์ที่ เคยปฏิบัติหรือกิจกรรมที่คล้ายคลึงกันแล้วประสบ
ความส าเรจ็ของตนเองมาเผชิญสถานการณใ์หม่ซึ่งบุคคลจะตดัสินความสามารถของตนเองบาง
สถานการณ์หรือบางกิจกรรมเท่านั้น วิธีการพัฒนาการรับรูค้วามสามารถของตนเอง กา ร
พฒันาการรบัรูค้วามสามารถในบคุคลมีกระบวนการดงันี ้

1. รูปแบบที่แสดงออกถึงความสามารถของบุคคล คือ พฤติกรรมการปฏิบัติ
ความรู้ ความเข้าใจ ความรูส้ึก แบนดูรา (Bandura, 1977) ระบุไว้ คนเราจะสร้างการรับรู ้
ความสามารถของตนเองต่อเรื่องใดนั้นเกิดจากการเรียนรูข้้อมูลที่ได้จากแหล่งต่าง  ๆ ได้แก่  
การกระท าเพื่อผลส าเรจ็ของตนเอง กิจกรรมที่บุคคลกระท าไดส้  าเร็จจะส่งผลใหบุ้คคลมีการรบัรู ้
ความสามารถของตนเองสูง ยิ่งสามารถกระท าส าเร็จไดห้ลาย ๆ ครัง้จะยิ่งสรา้งความเช่ือมั่น 
ในความสามารถของตนเองซึ่งจะก่อใหเ้กิดความพยายามในการกระท ากิจกรรมที่ก าหนดแมจ้ะมี
อปุสรรคก็ไม่ย่อทอ้ 

2. การสังเกตจากตัวแบบ (Modal) หรือการสังเกตประสบการณ์ของผู้อื่น 
(Vicarious Experience) ที่ประสบความส าเร็จจะมีผลต่อการรบัรูค้วามสามรถของผูส้ังเกต โดย
เฉพาะตวัแบบและสถานการณค์ลา้ยคลงึกบัเหตกุารณห์รือสถานการณท์ี่ผูส้งัเกต เนื่องจากจะท า
ใหเ้ขามีความพยายามโดยไม่ย่อทอ้ กระบวนการสงัเกตตวัแบบมี 4 กระบวนการ คือ 

2.1 กระบวนการตดัสินใจ (attentional process) บุคคลสามารถเรียนรูจ้าก
การสงัเกตอย่างแม่นย าถา้เขาตั้งใจ องคป์ระกอบที่มีผลต่อความตัง้ใจสงัเกตจากตวัแบบ ตวัแบบ
ตอ้งมีลกัษณะเด่นชดัพฤติกรรมที่แสดงออกไม่ซบัซอ้น เขา้ใจง่าย มีคณุค่าน าไปใชป้ระโยชนจ์ะท า
ใหผู้ส้งัเกตเกิดความพงึพอใจ นอกจากนัน้ความสามารถของผูส้งัเกตยงัตอ้งมีความสามารถในการ
รบัรูด้ว้ยประสาทสมัผสัรวมถึง การเห็น การไดย้ิน การรบัรูร้ส กลิ่นและสมัผสั รวมทัง้ระดบัของการ
รบัรูค้วามสามารถทางปัญญา ระดบัของการตื่นตวัและความพงึพอใจ 

2.2 กระบวนการเก็บจ า (retention process) บุคคลจะจดจ าลักษณะตัว
แบบแลว้แปลงขอ้มลูจากตวัแบบในรูปของสญัลกัษณแ์ละโครงสรา้งเพื่อใหจ้ดจ าง่าย บุคคลที่มี
การเก็บจ าจะสามารถมีพฤติกรรมเลียนแบบภายหลังการสังเกตพฤติกรรมของตัวแบบผ่านไป
ระยะเวลาหนึ่ง 

2.3 กระบวนการท า (production process) เป็นพฤติกรรมหรือการกระท าที่
เกิดจากการแปลงสญัลกัษณจ์ากการเก็บจ าและไดข้อ้มลูยอ้นกลบัจากการเปรียบเทียบการกระท า
กบัภาพที่จดจ าจากตวัแบบท าใหบุ้คคลมีการปรบัปรุงแกไ้ขพฤติกรรมเลียนแบบของตนจนเป็นที่
พอใจ 
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2.4 กระบวนการจูงใจ (motivational process) พฤติกรรมเรียนรูจ้ากการ
สังเกตตัวแบบจะขึน้อยู่กับสิ่งล่อใจ ถ้าผลลัพธ์ที่ เกิดจากการกระท าตามตัวแบบเป็นที่พอใจ 
สามารถหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไม่พอใจจะเกิดการเลียนแบบได้ในระดับสูง เนื่องจากบุคคลเกิดความ
คาดหวงัในผลลพัธท์ี่น่าพอใจ 

ตวัแบบแบ่งออกเป็น 2 ประเภท แบนดรูา (Bandura, 1977) ไดแ้ก่ ตวัแบบที่
เป็นบคุคลจรงิ (live modeling) เป็นตวัแบบที่บคุคลมีโอกาสสงัเกตและมีปฏิสมัพนัธไ์ดด้ว้ยและตวั
แบบที่เป็นสญัลกัษณ์ (symbolic modeling) เป็นตัวแบบผ่านสื่อ วิทยุ โทรทัศน ์หนังสือ การต์ูน
ภาพพลิก (สมโภชน์  เอี่ยมสุภาษิต, 2541) ตัวแบบที่จะน ามาตอ้งมีลักษณะเด่น พฤติกรรมที่
แสดงออกไม่ซบัซอ้น มีคณุค่าในการน ามาใชป้ระโยชนมี์ความเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบตัิ แบน
ดรูา (Bandura, 1977) 

3. การไดร้บัค าแนะน าหรือพูดชกัจูงดว้ยค าพูด (verbal persuation) เป็นการใช้
วิธีการพูดชักจูงจากบุคคลที่มีความส าคัญหรือเป็นที่เคารพนับถือของบุคคลอื่ น (significant 
persuation) โดยที่บคุคลมีความส าคญักลา่วถึงความเช่ือมั่นในความสามารถของบคุคลที่ตอ้งการ
ใหป้รบัเปลี่ยนพฤติกรรมว่าเขาสามารถกระท าพฤติกรรมที่ก าหนดได ้เป็นการพูดชักจูงใหเ้ขามี
ความเชื่อในความสามารถของตนเอง เกิดก าลงัใจและมีความพยายามที่จะกระท าใหส้  าเรจ็ 

4. สภาวะทางสรีระและอารมณ์ (physiological and affective states) การ
ตดัสินความสามารถของบคุคลจะขึน้อยู่กบัสภาวะทางกายและอารมณเ์ม่ือเผชิญกบัความเครียด
หรือสถานการณท์ี่คกุคามจะมีผลต่อความรูส้กึทางลบ มีความกลวั ความวิตกกงัวลท าใหก้ารรบัรู ้
ความสามารถของตนเองลดลง นอกจากนัน้ยงัเช่ือว่าความเม่ือยลา้ตึงเครียดเป็นผลมาจากความ
เช่ือวา่ตนเองไม่มีความสามารถ 

การประเมินความสามารถของตนเอง จากความหมายการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองเป็นการตีความเฉพาะเจาะจงพฤติกรรม ภายใตส้ถานการณห์นึ่งมีวิธีการวดั 2 ประการ คือ 

1. วิธีวดัโดยประเมินความเช่ือมั่นในความสามารถของบุคคลในการกระท าหรือ
ปฏิบตัิพฤติกรรมเฉพาะอย่างไดส้  าเรจ็หรอืไม่ 

2. การวัดโดยการประเมินระดับความเช่ือมั่นในความสามารถที่จะกระท าหรือ
ปฏิบตัิพฤติกรรมนัน้ 

ในการจัดการรบัรูค้วามสามารถของตนควรสะทอ้นใหเ้ห็นทั้ง 3 มิติ ไดแ้ก่ การวัด
ระดับความยากง่ายของพฤติกรรม (magnitude) มิติความเขม้แข็งหรือความมั่นใจ (strength) 
และความคาดหวงัในความสามารถของตนที่จะน าไปใชใ้นสถานการณอ์ื่น (generality) จะเห็นได้
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ว่าบุคคลจะรับเอาพฤติกรรมใดไว้ขึ ้นอยู่กับการรับ รู ้ความสามารถของตนเอง (efficacy 
expectations) และความคาดหวังของผลลัพธ์ที่ คาดว่าจะได้รับ  (outcome expectations)  
ซึ่งอธิบายไดว้่า ความมั่นใจที่จะสามารถแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่จะน าไปสู่ผลลพัธท์ี่ตนเอง
คาดหวงัซึง่เป็นการคาดหวงัก่อนการมีพฤติกรรม 

สรุปได้ว่าความสามารถของตนเอง คือ การตัดสินความสามารถของตนเองว่ามี
ความสามารถในการจดัการและด าเนินการกระท าหรือแสดงออกทางพฤติกรรมใหบ้รรลเุป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้ โดยสามารถที่จะประเมินได้ว่าส าเร็จในระดับใด ทั้งนี ้ผู้วิจัยได้สร้างแบบวัด
ความสามารถของตนเองเก่ียวกบัความสามารถในการใชง้านแอปพลิเคชั่นทางการเงินผ่านสมารต์
โฟนกบักลุม่ตวัอย่างที่ใชง้านแอปพลิเคชั่นทางการเงินผ่านสมารต์โฟนในประเทศไทย 

4.1 ความหมายของการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองนัน้มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายซึง่มีทัง้

ความคลา้ยคลงึกนัและแตกต่างกนั 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมาจากค าในภาษาอังกฤษว่า Perceived Self-

Efficacy หรือที่นิยมใชว้่า Self-Efficacy มีผูน้ิยามและใหค้วามหมายของการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนไวห้ลายท่านดงันี ้

แบนดูรา (Bandura, 1986) กล่าวว่า การรบัรูค้วามสามารถของตน หมายถึง 
การตัดสินของบุคคลเก่ียวกับความสามารถของตนเองในการจัดระบบและกระท าพฤติกรรม 
เพื่อใหบ้รรลผุลการปฏิบตัิตามแบบท่ีก าหนดไว ้

คอมเพี ยวและฮิกกิ ้น (Compeau & Higgins, 1995) ได้ให้ความหมายว่า 
ความสามารถของตนเองดา้นคอมพิวเตอร ์หมายถึง การน าทกัษะดา้นคอมพิวเตอรส์่วนตวัที่มีอยู่
มาประยกุตใ์ชใ้นการท างานที่เก่ียวกบัคอมพิวเตอรใ์นลกัษณะงานที่กวา้งขึน้ 

ชัค (Schunk, 2004) กล่าวว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเป็นความเช่ือของ
บุคคลเก่ียวกับความสามารถของตนที่จะกระท าพฤติกรรมตามความสามารถที่ มีอยู่ซึ่งไม่
เหมือนกบัการที่เรารูว้่าจะท าอะไร แต่เป็นการประเมินความสามารถและทกัษะองตนออกมา เป็น
การกระท าตามระดบัความสามารถที่มีอยู่ 

ประทีป จินงี่ (2540) กล่าวว่า การรบัรูค้วามสามารถของตน หมายถึงการที่
บคุคลตดัสินใจเก่ียวกบัความสามารถของตนเองที่จะจดัการ ด าเนินการ กระท าพฤติกรรมใหบ้รรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นสถานการณท์ี่บางครัง้อาจจะมีความคลมุเครือ ไม่ชดัเจน มีความแปลก
ใหม่ที่ไม่สามารถท านายสิ่งที่เกิดขึน้ได ้ซึง่สภาพการณเ์หลา่นีม้กัจะท าใหบ้คุคลเกิดความเครียดได ้
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การรบัรูค้วามสามารถของตนนีม้ิไดข้ึน้อยู่กับทกัษะที่บุคคลมีอยู่ในขณะนัน้ หากแต่ยงัขึน้อยู่กับ
การตดัสินใจของบคุคลวา่เขาสามารถท าอะไรไดด้ว้ยทกัษะที่เขามีอยู่ 

นภาพร ปรีชามารถ (2545) กลา่ววา่ การรบัรูค้วามสามารถของตน หมายถึง การ
ที่บคุคลตดัสินเก่ียวกบัความสามารถของตนว่าสามารถกระท าพฤติกรรมบางอย่างในสถานการณ์
ที่เฉพาะเจาะจงไดห้รือไม่ ซึ่งการรบัรูค้วามสามารถสว่นตนเองนีไ้ม่ไดข้ึน้อยู่กบัทกัษะที่บคุคลมีอยู่
ในขณะนัน้ หากแต่วา่ขึน้อยู่กบัการตดัสินของบคุคลวา่เขาสามารถท าอะไรไดด้ว้ยทกัษะที่เขามีอยู่ 

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า การรบัรูค้วามสามารถของตน หมายถึง 
การตดัสินของบคุคลวา่ตนมีความสามารถในการจดัระบบและกระท าพฤติกรรมตา่ง ๆ ใหบ้รรลผุล
ตามที่ก าหนดได ้ 

อภิญญา อิงอาจ และ  ชลธร อริยปิติพันธ์ (2553) ได้ให้ความหมายว่า 
ความสามารถของตนเองดา้นการเรียน หมายถึง การประเมินตนเองเก่ียวกับความสามารถของ
ตนเองในการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมเก่ียวกับการเรียน จะมีการประเมินว่าตนเองมี
ความสามารถและมั่นใจที่จะท าพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งใหบ้รรลเุปา้หมายไดห้รอืไม่ 

วิลาวัณย์ ดาราฉาย (2554) ได้ให้ความหมายว่า ความสามารถของตนเอง 
หมายถึง การประเมินตนเองว่าตนเองมีความสามารถและมั่นใจว่าจะกระท าพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้ง
ใหบ้รรลเุปา้หมายมากนอ้ยเพียงใด 

เกรียงสุข เฟ่ืองฟูพงศ ์(2554) ไดใ้ห้ความหมายว่า ความสามารถของตนเอง 
หมายถึง ความเช่ือของบคุคลเก่ียวกบัระดบัความสามารถหรือศกัยภาพของตนเองในการก าหนด
ระดบัเปา้หมายที่ตอ้งการ มีแรงจงูใจและมีวินยัในตนเองที่จะท าใหเ้ปา้หมายประสบผลส าเรจ็ 

4.2 องคป์ระกอบของการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
แบนดรูา (Bandura, 1996) ไดส้รา้งแบบวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนและท าการ

หาความเที่ยงตรงของโครงสรา้งดว้ยวิธีวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ ผลการศึกษาของแบนดูราพบว่า 
การรบัรูค้วามสามารถของตนมีองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ คือ 

1. การรบัรูค้วามสามารถของตนทางดา้นการเรียนหรือวิชาการ (Academic self-
efficacy) ซึ่งรวมขอ้วดัที่เก่ียวกบัการรบัรูค้วามสามารถต่อการจดัการเรียนรูข้องตนเอง จดัการกบั
การเรยีนในวิชา และจดัการกบัความคาดหวงัทางการเรียนของตนเอง บิดามารดา และครู 

2. การรบัรูค้วามสามารถของตนทางสังคม (Social self-efficacy) ข้อวัดของ
องคป์ระกอบนีเ้ก่ียวกับการรบัรูค้วามสามารถในเรื่องของความสมัพนัธก์ับเพื่อน การยืนหยดัใน
ตนเองและการท ากิจกรรมในเวลาวา่ง 
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3. การรบัรูค้วามสามารถในการก ากับตนเอง (Self-regulatory efficacy) ซึ่งวัด
จากขอ้วัดเก่ียวกับการรบัรูค้วามสามารถที่จะอดทนต่อความกดดันจากเพื่อนและการรบัมือกับ
เรื่องที่มีความเสี่ยงสงู 

การวิจัยในครั้งนี ้ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดทฤษฎีของ (Bandura, 1996) ซึ่งจ าแนก
องคป์ระกอบของการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ไว ้3 ดา้น ดงันี ้

1. การรบัรูค้วามสามารถของตนทางดา้นการเรียนหรือวิชาการ หมายถึง ขอ้วดัที่
เก่ียวกับการรบัรูค้วามสามารถต่อการจัดการเรียนรูข้องตนเอง จัดการกับการเรียนในวิชา และ
จดัการกบัความคาดหวงัทางการเรียนของตนเอง บิดามารดา และครู 

2. การรบัรูค้วามสามารถของตนทางสงัคม หมายถึง ขอ้วัดขององคป์ระกอบนี ้
เก่ียวกบัการรบัรูค้วามสามารถในเรื่องของความสมัพนัธก์บัเพื่อน การยืนหยดัในตนเองและการท า
กิจกรรมในเวลาวา่ง 

3. การรบัรูค้วามสามารถในการก ากับตนเอง หมายถึง ขอ้วัดเก่ียวกับการรบัรู ้
ความสามารถที่จะอดทนตอ่ความกดดนัจากเพื่อนและการรบัมือกบัเรื่องที่มีความเสี่ยงสงู 

5. ประสิทธิผลของทมี (Team efficacy)/(Teamwork) 
ประสิทธิภาพของทีมมีความส าคญัต่อการด าเนินงานขององคก์รต่าง ๆ ทัง้ภาครฐัและ

เอกชน สถานศึกษาเป็นองคก์รหนึ่งที่มีการด าเนินการดว้ยวิธีการรวมบุคลากรหลายคนไวด้ว้ยกนั 
ดังนั้นในการท างานร่วมกันหลาย  ๆ คนภายใต้วัตถุประสงค์หรือมีเป้าหมายร่วมกันนั้น
ประสิทธิภาพของทีมจึงมีความส าคญัอย่างยิ่งเพื่อผลกัดนัใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย
และเกิดประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของทีม ดงันี ้

การจัดตัง้ทีมมีเป้าหมายเพื่อยกระดับคุณภาพของงานซึ่งอยู่ภายใตภ้ารกิจขององคก์ร 
ดงันัน้ความส าเร็จของทีมจึงเป็นส่วนย่อยที่ส  าคัญที่จะช่วยยกระดับความส าเร็จขององคก์รดว้ย 
ทีมที่ด  าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิผลจงึมีคุณคา่ต่อองคก์ร ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลลพัธท์ี่ 
แสดงถึงการบรรลคุวามส าเรจ็ตามเปา้หมายของทีมที่ก  าหนดไว ้การบรรลคุวามตอ้งการในเชิงการ 
สรา้งความพึงพอใจใหแ้ก่สมาชิกและสามารถธ ารงความเป็นทีมใหค้งอยู่ได ้ความเขา้ใจทัง้ในแง่ 
ความหมายในเชิงมโนมติและองค์ประกอบที่ส  าคัญของความมีประสิทธิผลจะไดน้ าไปสู่การ
ก าหนด รูปแบบและองคป์ระกอบของทีมรวมถึงกระบวนการของทีมไดอ้ย่างเหมาะสม 
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5.1 ความหมายของประสทิธิภาพของทีม 
ประสิทธิภาพของทีมนั้นมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายซึ่งมีทั้งความ

คลา้ยคลงึกนัและแตกต่างกนั 
แคทเซนแบสและสมิท (Katzenbach & Smith, 1993) ใหน้ิยามทีมคือคนจ านวน

ไม่มากนักที่พรอ้มดว้ยทักษะที่เติมเต็มซึ่งกันและกันใหส้มบูรณ์ มีวัตถุประสงค ์เป้าหมาย และ
วิธีการปฏิบตัิงานรว่มกนั ซึ่งเป็นสิ่งที่พวกเขายึดถือและมีความรบัผิดชอบรว่มกนั ซึ่งใกลเ้คียงกบั
นิ ยามของ วูดคอกและฟรานซิส  (Woodcock & Francis, 1994) ว่ า  คื อ  กลุ่ มบุคคลที่ มี
ความสัมพันธ์กัน ที่มีวัตถุประสงคร์่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน แต่ละคนมุ่งสู่ความส าเร็จ มีการ
ท างานร่วมกัน มีการแบ่งปันความรบัผิดชอบและมีการใหอ้  านาจในการตดัสินใจแต่ละคนอย่าง
เต็มที่ และนอกจากนี ้จอหน์สันและจอหน์สัน (Johnson & Johnson, 2006) มีการนิยามถึงทีม 
โดยที่ เน้นถึงคุณสมบัติของบุคคลที่ เป็นสมาชิกของทีม ซึ่งกล่าวว่า ทีมคือรูปแบบหนึ่งของ
ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลที่ถกูสรา้งขึน้เพื่อท าใหเ้ปา้หมายที่วางไวป้ระสบผลส าเรจ็ โดยมีลกัษณะ
ที่ส  าคญัคือตอ้งประกอบดว้ยบุคคลตัง้แต่สองคนขึน้ไปและเป็นผูซ้ึ่ง (1) ตระหนกัถึงความส าคญั
ของการพึ่งพาอาศัยกันในเชิงบวกเพื่อพยายามไปสู่เป้าหมายร่วมกัน (2) มีความสัมพันธซ์ึ่งกัน 
และกนั (3) สามารถแยกแยะเรื่องทีมกบัเรื่องอื่นได ้(4) มีบทบาทและความรบัผิดชอบเฉพาะ และ 
(5) มีช่วงระยะเวลาของการเป็นสมาชิก ซึ่งจดุที่ท  าใหน้ิยามของ จอหน์สนัและจอหน์สนั Johnson 
and Johnson แตกต่างออกไปก็คือการกล่าวถึงบทบาทและระยะเวลาของการเป้นสมาชิก  
ซึง่แสดงถึงการนิยามในมมุมองที่แคบลงมานั่นเอง 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2550) ไดใ้หค้  าจ ากดัความการท างาน เป็นทีมไวว้่า หมายถึง 
การที่บคุคลหลาย ๆ คนมารบัผิดชอบงานรว่มกนัเพื่อบรรลวุตัถปุระสงคร์ว่มกนั ซึ่งบคุคลแต่ละคน
ลว้นมีพืน้ฐานแนวความคิด ทศันคติ และประสบการณท์ี่แตกตา่งกนั 

วราภรณ์  ตะกูลสฤษดิ์ (2549) ไดใ้ห้ค าจ ากัดความการท างานนเป็นทีมไวว้่า 
หมายถึง บุคคลที่ท  างานร่วมกันอย่างประสานงานกันภายในกลุ่ม กล่าวคือ เป็นการรวมตัวของ
กลุ่มคนที่ตอ้พึ่งพาอาศยักนัและกนัในการท างานเพื่อใหเ้กิดผลส าเรจ็ จึงหมายถึงกลุ่มคนจ านวน
ไม่มากที่มีทกัษะที่เสรมิกนัมาท างานรว่มกนั โดยมีวตัถปุระสงคร์ว่มกนั มีเปา้หมายของผลงานและ
รบัผิดชอบรว่มกนั 

สรุปไดว้่าประสิทธ์ิภาพของทีม หมายถึง การท่ีบคุคลหลาย ๆ คนรวมตวักนัเป็นกลุ่ม 
มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันซึ่งก็คือผลส าเร็จของจากกการท างานที่ มี
ประสิทธิภาพ 
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5.2 องคป์ระกอบของประสิทธิผลของทีม 
องค์ประกอบของประสิทธิผลของทีม (Factors of Team Effectiveness) แนวคิด 

ของนกัวิชาการและผูเ้ช่ียวชาญหลายท่านสะทอ้นใหเ้ห็นถึงองคป์ระกอบของความมีประสิทธิผล
ของ ทีมในหลายแง่มุม เม่ือพิจารณาในเชิงสังเคราะห์กล่าวได้ว่า ความมีประสิทธิผลของทีม
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ ผลการปฏิบตัิงานของทีม เจตคติของสมาชิกในทีม และการธ ารง
ความเป็นทีม 

1. ผลการปฏิบตัิงานของทีม (team performance) ถือเป็นการพิจารณาความมี
ประสิทธิผลของทีมในมิติที่เก่ียวกับความสามารถในการด าเนินงานจนบรรลุตามเป้าหมายที่
ทีมก าาหนดไวซ้ึ่งอาจอยู่ในรูปของผลผลิตหรือบรกิาร โดยจะตอ้งบรรลตุามมาตรฐานที่ก าหนดไว้
ทัง้ใน ดา้นปริมาณและคณุภาพ นอกจากนัน้ผลผลิตหรือบริการดงักล่าวจะตอ้งไดร้ับการยอมรบั
จากผูใ้ช ้หรือผูร้บับรกิาร โดยอาจพิจารณาผลของการปฏิบตัิงานไดจ้าก 3 ส่วน คือ การพิจารณา
จากผลิต ภาพ (productivity) ซึ่งหมายถึงการเพิ่มขึน้ของผลผลิตในเชิงปริมาณโดยพิจารณา
ควบคู่กนัไป กบัพฒันาการในเชิงคณุภาพของผลผลิตหรือบรกิารเหลา่นัน้ ในเชิงเศรษฐศาสตรน์ัน้
ไดอ้ธิบายความหมายของผลิตภาพไวว้่า หมายถึง  ค่าของอตัราส่วนระหว่างปัจจยัน าเขา้ ( input) 
กบัผลลพัธ ์(output) ที่เกิดขึน้จากกระบวนการผลิต การพิจารณาถึงการลดลงของค่าใชจ้่ายในการ
ด าเนินงาน (cost reduce) เป็นการใหค้วามส าคญัต่อการควบคุมค่าใชจ้่ายในการด าเนินงานให้
เป็นไปตามที่ก าหนดและตอ้งแสวงหาวิธีการในการปรบัปรุงปริมาณและคณุภาพของผลผลิตและ 
บริการให้สูงขึน้อยู่เสมอ ส่วนที่สาม ไดแ้ก่ คุณภาพของผลผลิต (quality of product) โดยอาจ
พิจารณารวมไปถึงความสามารถในการสรา้งนวัตกรรม ( innovation) เพื่อพัฒนากระบวนการ
ท างาน อนัเป็นการเพิ่มมลูค่า (value-added) ของผลผลิตหรือบรกิารใหมี้ประโยชนก์วา้งขวางขึน้ 
หรือมีคุณค่ามากขึน้ซึ่งต้องค านึงถึงพฤติกรรมที่แสดงถึงปฏิสัมพันธ์ในการบริการ (service 
interaction) ซึง่เป็นสิ่งที่มีความส าคญัท่ีจะช่วยในการจงูใจและรกัษาผูร้บับรกิารไวก้บัองคก์ร ยีทซ 
และฮายเทน (Yeatts & Hyten, 1998) 

2. เจตคติของสมาชิกในทีม (attitude of team members) ถือเป็นประสิทธิผล
ของทีมเป็นอีกมิติหนึ่งที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความพึงพอใจต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน (quality of 
work life) ของสมาชิกในทีม ดังนั้นประสิทธิผลของทีมด้านเจตคติจึงหมายถึงความพึงพอใจ 
(satisfaction) ของสมาชิกในการรว่มกนัท างานซึ่งควรจะสนองความตอ้งการโดยก่อใหเ้กิดความ
พงึพอใจมากกว่าการสรา้งขอ้กงัวลใจหรือความคบัขอ้งใจใหแ้ก่สมาชิก เม่ือพิจารณาเจตคติในมิติ
ที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจของสมาชิกอาจจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 ดา้น คือ ความพึงพอใจใน
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ความสมัพนัธท์างสงัคม (social satisfaction) ซึ่งเป็นความพึงพอใจของสมาชิกต่อความสมัพนัธ ์
ระหว่างกนัซึ่งเป็นผลจากการรว่มกนัท างานมีความปรารถนาและมีความรูส้ึกที่ดีต่อการเป็นส่วน 
หนึ่งในฐานะสมาชิกของทีม และความพึงพอใจในงาน ( job satisfaction) ซึ่งเป็นความรูส้ึก 
ทางบวกที่บคุคลมีต่องาน ภาคภมูิใจในงาน เห็นคณุค่าและมีความสขุในการท างาน มีความเต็มใจ 
ที่จะท างานใหส้  าเร็จตามวัตถุประสงค ์ทฤษฎีส าคัญที่เป็นรากฐานเก่ียวขอ้งกับความพึงพอใจ 
ไดแ้ก่ 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮริตเบิรก์ Herzberg (two-factors theory) ที่อธิบาย
ไวว้่า ความพึงพอใจในงาน เกิดจากปัจจัย 2 ประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ (motivational factors) 
หมายถึง องคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกับงานโดยตรงที่สนองตอบความตอ้งการทางจิตใจท าให้ผู้
ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จ การไดร้บัการยอมรบันับถือ ความกา้วหนา้ 
คุณลักษณะของงานและความรบัผิดชอบและปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยธ ารงรกัษา (hygiene or 
maintenance factors) หมายถึง องคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกบัสิ่งแวดลอ้มของงานที่ปอ้งกนัการเกิด
ความรูส้ึกไม่พึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงาน ความสมัพนัธก์ับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน ค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน ความส าคญัของปัจจยัจงูใจ
ที่ท  าใหค้นท างานมีความพึงพอใจนัน้ อยู่ที่การตอบสนองขัน้สงูทางจิตใจมากกว่าสภาพแวดลอ้ม 
แมว้า่จะจดัองคป์ระกอบการท างานที่ดี หรือหรือใหค้่าจา้งและสวสัดิการที่ดีเพียงใดก็ตามหากมิได้
ท าใหบุ้คคลเกิดความรูส้กึภาคภมูิใจในความสามารถของตนเองแลว้ความอตุสาหะในการท างาน
จะลดลง (วิโรจน ์สารรตันะ, 2548) 

3. การธ ารงความเป็นทีม (maintain team survival) หมายถึง ความสามารถของ
สมาชิกในการร่วมกันสรา้งทีมใหเ้จริญกา้วหนา้เพื่อธ ารงรกัษาทีมใหค้งอยู่ต่อไปในอนาคต ซึ่ง
พิจารณาจากพฤติกรรมการถอนตวัออกจากทีม (withdrawal behavior) ของสมาชิกการถอนตวั
ออกจากทีมจะเกิดขึน้เม่ือสมาชิกเกิดความรูส้ึกไม่พึงพอใจต่องานที่ท  าอยู่เม่ือเห็นว่าไม่สามารถ
ลดทอนความรูส้กึไดจ้งึตดัสินใจถอนตวัออกจากทีมในที่สดุ พฤติกรรมการถอนตวัออกจากทีม เป็น
เสมือนกระจกที่สะทอ้นถึงกระบวนการทางสงัคมที่เกิดขึน้ในขณะที่สมาชิกรว่มกนัท างานซึง่จะตอ้ง 
สามารถรกัษาหรือส่งเสรมิสมาชิกทัง้หมดใหย้งัคงท างานกบัทีมของตนต่อไปได ้การแตกแยกและ 
ขดัแยง้กนัระหว่างสมาชิกจะเป็นตวับ่อนท าลายท าใหก้ารรว่มมือกนัท างานลดนอ้ยลง สง่ผลใหท้ีม
แตกสลายก่อนเวลาอันสมควรได้ รูปแบบของพฤติกรรมการถอนตัวออกจากทีมของสมาชิก 
สามารถแสดงออกได้ 2 ลักษณะ ได้แก่  การขาดงาน (absenteeism) หมายถึง การไม่มา
ปฏิบัติงานตามตารางการท างานที่ก าหนดไวโ้ดยปราศจากเหตุผลที่เหมาะสมถือเป็นเจตนา
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หลีกเลี่ยงงานดว้ย ความจงใจรวมถึงการไม่มาปฏิบตัิงานเต็มชั่วโมงหรือเต็มวนัเป็นตน้ และการ
ลาออกจากงาน (turnover) หมายถึง การถอนตวัออกจากการท างานอนัเป็นผลมาจากความไม่พงึ
พอใจถือเป็นการแสดงพฤติกรรมที่ชดัเจนซึ่งสาเหตุอาจเก่ียวขอ้งกับการท างาน เม่ือพิจารณาถึง
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน พบว่ามีตวัแบบเชิงทฤษฎีของตัวแปรที่เป็น ปัจจัยผลกั 
(push factors) โดย แบ่งตัวแปรออกเป็น 3 ประเภท คือ ตัวแปรเก่ียวกับโครงสร้างในงาน  
ซึ่งประกอบดว้ยความเป็น อันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการท างาน ตัวแปรทางเศรษฐกิจ  
ซึง่หมายถึง การไดร้บัค่าตอบแทนจากการท างาน และตวัแปรทางจิตวิทยา ซึง่ไดแ้ก่ ความพงึพอใจ
ในงานซึ่งไดร้บัอิทธิพลมาจากตัวแปรเก่ียวกับโครงสรา้งในงานและตัวแปรทางเศรษฐกิจ โดยที่
ความพงึพอใจในงานจะมีอิทธิพลทางลบต่อการลาออกจากงาน กลา่วไดว้า่การขาดงานซึ่งถือเป็น
ปฏิกิรยิาระยะสัน้และ การลาออกจากงานซึ่งเป็นปฏิกิรยิาถาวรของการถอนตวัออกจากทีมถือได้
วา่เป็นปัญหาที่จ  าเป็นต่อการหาแนวทางแกไ้ขเพราะเป็นสิ่งที่มีผลกระทบและสะทอ้นถึงความไม่มี
ประสิทธิผลของทีม 

แจ็คเกอลีนและแคทเทอรีน (Jacqueline Peters and Catherine Carr, 2013) ได้
แบ่งองคป์ระกอบของประสิทธิผลของทีมไว ้3 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. ความสามารถในการสรา้งสรรคผ์ลผลิต Create Outputs หมายถึง การแสดง
ใหเ้ห็นถึงระดบัความสามารถในการเขา้ถึงความคาดหวงั เป้าหมาย หรือความตอ้งการมาตรฐาน
ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง และอาจสามารถเขา้ถึงความคาดหวงั เป้าหมาย หรือมาตรฐานไดม้ากกว่า  
ที่ก าหนดไว ้

2. ความสามารถในการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ  Work Together 
หมายถึง ความสามารถในการท างานร่วมกันของกลุ่มคนในปัจจุบนัอย่างมีประสิทธิภาพ มีการ
พึ่งพาอาศยักนั มีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนัจนสามารถพฒันาไปสูท่  างานรว่มกนัในอนาคต 

3. ประสบการณ์ของทีมในเชิงบวก  Team Experience หมายถึง การเรียนรู ้
ทศันคติ พฤติกรรม ลกัษณะของสมาชิกแต่ละคนภายในทีม เพื่อใหเ้กิดการพฒันาสมาชิกภายใน
ทีมและน าไปสูก่ารสรา้งสขุภาวะที่ดีในการท างานรว่มกนั 

ยงยทุธ เกษสาคร (2551) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัหลกัซึ่งเป็นองคป์ระกอบของการท างาน
รว่มกนัเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ยปัจจยัตา่ง ดงันี ้

1. องคป์ระกอบดา้นสมาชิกกลุ่ม กลุ่มจะท างานรว่มกันไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
นัน้ สมาชิกควรมีลกัษณะ 4 ประการ เป็นอย่างนอ้ย คือ 
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1.1 มีเจตนาที่ดีและตั้งใจท างาน (the will to work) ได้แก่ การอยากที่จะ
ท างานร่วมกัน มีความภักดี และซื่อตรงต่อกลุ่ม ยึดมั่ นในอุดมการณ์ณ์ของกลุ่ม ยอมรับ
วตัถปุระสงคข์องกลุม่ที่ไดร้ว่มกนัก าหนดขึน้ 

1.2 มีทักษะในการท างานนั้น (the skill to work) เช่ือมั่นในความสามารถ
ของสมาชิกดว้ยกนัและพรอ้มที่จะช่วยเหลือกนัได ้

1.3 มีความร่วมมือและประสานกันอย่างดี (cooperation and coordination) 
ไดแ้ก่ ยืดหยุ่นในบทบาทที่แสดงออก มีการติดต่อสื่อสารและประสานงานในระหว่างสมาชิกดว้ย
ความยินดี มีความรูส้กึวา่ทกุคนในกลุม่มีความส าคญัและยอมรบักนั 

1.4 มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี (human relationship) พยายามปรับค่านิยมให้
กลมกลืน มีความไวเ้นือ้เช่ือใจกนั พยายามเขา้ใจพฤติกรรมของบคุคลอื่น มีความไวที่จะตระหนกั
ถึงความตอ้งการและความรูส้กึของบคุคลอื่นในกลุม่ 

2. องคป์ระกอบทางดา้นผูน้  ากลุ่ม การศึกษาพฤติกรรมของมนุษย ์พบว่า ไดมี้
การน าเอาหลกัปรชัญาการปกครองมาประยกุตใ์ชเ้พื่อดงึเอาเทคนิคการจงูใจของผูน้  าและผูบ้รหิาร
ที่พึงปฏิบตัิต่อบุคลากรในองคก์ารใหบ้รรลเุป้าประสงค ์ดงัแนวปฏิบตัิของ ยอรจ์ ฟิเชอร ์(George 
Fisher) ผู้บริหารระดับสูงของโมโตโรล่า ผู้น  าด้านการสื่อสารโทรคมนาคม โดยที่  นายยอรจ์  
มีเป้าหมายและมีความพยายามที่จะมองหาสิ่งที่จะด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจที่ก  าลงัมีการแข่งขนั
กนัอย่างรุนแรงไปสู่ความส าเรจ็ดว้ยการสรา้งงานที่มีลกัษณะทา้ทายความสามารถของบุคลากร 
จะเห็นได้ว่าผู้บริหารยุคใหม่มีความจั้งใจที่จะน าเอาความสมดุลของศาสตรท์างตรรกวิทยา 
(logical science) และความรูส้กึในแง่ของพฤติกรรมการท างานของมนษุยม์าประยกุตใ์ช ้องคก์าร
ธุรกิจจ านวนมากในประเทศแถบยโุรป ออสเตรเลีย และนิวซีแลนด ์พนกังานในองคก์ารจะท างาน
กนัเป็นทีม ซึ่งบ่อยครัง้ที่ผูน้  าทีมตอ้งจดัการกบัปัญหาดว้ยตวัเอง ดว้ยจิตส านึกที่เต็มไปดว้ยความ
รบัผิดชอบที่จะน าองคก์ารไปสู่ประตูแห่งชัยชนะขององคก์ารที่เรียกว่า หัวใจของภาวะผูน้  าทาง
ธุรกิจ (the seven keys to business leadership) ซึง่มีคณุลกัษณะดงันี ้

2.1 การพัฒนาวิสัยทัศน์ (Vision development: V) ในยุคปัจจุบันเป็นโลก
ของธุรกิจที่ไรพ้รมแดน และในขณะที่การแข่งขนัจะยิ่งทวีความรุนแรงมากขึน้นัน้ จะเป็นเครื่องชีว้ดั
ความสามารถของผูน้  าองคก์รว่า จะเป็นผูน้  าที่ไรค้วามสามารถหรือเก่งกาจปานใด ความสามารถ
ในการบริหารจัดการจะเป็นเครื่องตัดสิน ดงันัน้ ผูน้  าจะตอ้งมีวิสยัทัศนท์ี่กวา้งไกลและพยายาม
พฒันาวิสยัทศันข์องตน เพื่อน าองคก์ารใหอ้ยู่รอดปลอดภยัได ้
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2.2 การปรบัเปลี่ยนวิกฤตความขดัแยง้เป็นโอกาส (Invite dissent: I) คือการ
เชือ้เชิญความเห็นที่แตกต่างกันของสมาชิก โดยการพัฒนาความคิดสรา้งสรรคจ์ากการประชุม
ระดมสมอง ผูน้  าควรเคารพในความคิดเห็นของคนอื่นบา้ง การท่ีคนอื่นมองปัญหาไม่ตรงกนักบัเรา 
หรือขัดแยง้คัดคา้นเราไม่ได้หมายความว่าเขาจะผิด ในมุมที่มองหรือมีความคิดเห็นที่แตกต่าง
อาจจะเป็นทางเลือกใหม่ หรือสิ่งท่ีเรายงัคิดไม่ถึงก็ได ้

2.3 การมีสติสขุมุรอบคอบ (Cool to be acting: C) คือใจเย็น ผูน้  าควรรกัษา
ระดบัของอารมณใ์หม้ั่นคงสม ่าเสมอ ไม่ควรตดัสินใจอะไรดว้ยความหุนหนัพลนัแล่น การที่ ผูน้  ามี
ความใจเย็นจะท าใหค้ิดการต่าง ๆ ไดร้อบคอบกว่าบุคคลที่ใจรอ้น ซึ่งนอกจากจะท าใหเ้กิดความ
ผิดพลาดไดง้่ายแลว้ ยงัเป็นบ่อเกิดแห่งโรคภยัที่จะท าลายสขุภาพของตวัผูน้  าอีกดว้ย คนใจเย็นจะ
ไดเ้ปรียบในดา้นภาพลกัษณ ์เนื่องจากคนใจเย็นจะมีบคุลิกท่ีมองดสูขุมุ 

2.4 การมองผูป้ฏิบตัิงานอย่างมีคณุค่า (Trust our subordinate: T) คือการที่
ผูน้  าไวว้างใจลกูนอ้ง เช่ือว่าทุกคนมีความสามารถ เป็นคนดี และเก่งดว้ยกนัทัง้นัน้  ดงันัน้ผูน้  าจึง
ควรตอ้งมีความไวว้างใจ เช่ีอใจลกูนอ้งหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเม่ือลกูนอ้งเกิดความผิดพลาดขึน้ 
ผูน้  าตอ้งพรอ้มที่จะร่วมรบัผิดชอบ และรว่มกนัแกปั้ญหาที่เกิด และที่ส  าคญัควรใหโ้อกาสลกูนอ้ง
ในการท างานดว้ย 

2.5 การใหโ้อกาสคน (Opportunity: O) จากปรชัญาพืน้ฐานที่ว่าคนไม่ใช่จะ
เลวเสมอไปเสียทัง้หมด ดงันัน้ผูน้  าที่ฉลาดจะหยั่งรูแ้ละมองเห็นคณุค่าของลกูทีมของตน สามารถ
ดงึเอาศกัยภาพในสว่นที่ดีของคนออกมาใชง้านใหเ้กิดประโยชนไ์ดโ้ดยการใหโ้อกาสลกูทีมไดแ้สดง
จดุเด่นของตนโดยเสมอหนา้กนัอย่างยตุิธรรม 

2.6 การสนบัสนนุเพื่อประกนัความเสี่ยง (Risk encouragement: R) คือการ
กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบัติงานกลา้เสี่ยงที่จะคิดที่จะท าดว้ยความมั่นใจ ผูป้ระกอบการไดม้อบอ านาจ
หน้าที่การตัดสินใจให้กับผู้น  า กระท าอย่างมีเหตุผลภายใต้เงื่อนไขของข้อมูลที่ เป็นจริงจาก
สารสนเทศในการตดัสินใจบริหารสั่งการ การบริหารเชิงรุกเป็นกลยุทธอ์ย่างหนึ่งที่ผูน้  าควรศึกษา
และใหค้วามสนใจที่พงึน าไปปฏิบตัิ 

2.7 การเป็นผู้ช  านาญการ (Expert: E) ผู้น  าควรมีความรูค้วามช านาญใน
หลาย ๆ เรื่อง ซึ่งความรูส้ึกไม่จ าเป็นตอ้งเป็นผูเ้ช่ียวชาญในทุกเรื่อง ควรรูใ้นระดับกวา้งแต่ไม่
จ าเป็นตอ้งรูใ้นระดบัลกึ  
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3. องคป์ระกอบดา้นการจดัรูปแบบโครงสรา้งของกลุ่ม การจดัรูปแบบโครงสรา้ง
ของทีมงานที่ดีจะต้องมีเป้าหมายชัดเจน มีขอบเขตแน่นอน มีกลไกของข้อมูลย้อนกลับ 
(feedback) เพื่อการปรบัปรุงผลงานอย่างเป็นระบบ มีระเบียบ กฏเกณฑท์ี่ชดัเจนแน่นอนในการ
ปฏิบัติโดยการแสวงหาวิธีการที่เหมาะสมอยู่เสมอ ตลอดจนมีการจัดเงื่อนไขในการเสริมแรง  
เป็นอย่างดีและเหมาะสม 

4. องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมกลุม่ ความส าเรจ็ของการท างานเป็นทีมขึน้อยู่กบั
พฤติกรรมการท างานของสมาชิก  การปฏิบัติ งาน  (performance) ในหน้าที่ รับผิดชอบ  
ก็เปรียบเสมือนการฟันฝ่าปัญหาและอุปสรรค ผูป้ฏิบัติงานจึงเปรียบเสมือนตกอยู่ในกลุ่มควัน 
(smoke) ที่เต็มไปดว้ยปัญหาและอุปสรรคและเม่ือปฏิบตัิงานไดส้  าเร็จดว้ยดี นั่นก็หมายถึงกลุ่ม
ควันไดจ้างหายไป ปัจจัยที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานส าเร็จดว้ยดีมีประสิทธิภาพย่อมขึน้อยู่กับ
ศกัยภาพดา้นต่าง ๆ ของบคุลากร 

5. ดา้นบทบาทความรบัผิดชอบของสมาชิก สิ่งที่ควรปฏิบตัิเมื่อท่านเป็นสว่นหนึ่ง
ของทีมงาน 

5.1 ขัน้การวิเคราะหต์นเอง (self analysis) ซึ่งจะตอ้งพิจารณาเก่ียวกบัเรื่อง
ต่อไปนี ้

5.1.1 ตวัเองเก่ียวขอ้งกบับคุคลอื่นในทีมอย่างไร 
5.1.2 สิ่งที่ตวัเองท า มีอิทธิพลตอ่บคุคลอื่น ๆ ในทีมอย่างไร 
5.1.3 จดุเด่นของตวัเองมีอะไรบา้ง 
5.1.4 ไดมี้การน าจดุเด่นที่ตวัเองมีมาใชใ้หเ้กิดประโยชนบ์า้งหรือไม่ อย่างไร 
5.1.5 จะแกไ้ขจดุอ่อนของตนเองเม่ืออยู่รว่มในทีม 

5.2 ขั้นวิเคราะห์และท าความเข้าใจสมาชิกภายในทีม ในขั้นนีจ้ะต้องให้
ความส าคญัในเรื่องต่อไปนี ้

5.2.1 ระบบค่านิยม ทศันคติ ความเชื่อและเปา้หมายสว่นบคุคล 
5.2.2 รูปแบบของการจงูใจที่สอดคลอ้งกบักลุม่ 
5.2.3 ความสามารถ ประสบการณใ์นอดีต 
5.2.4 บคุคลอื่นในทีมมองเราวา่เป็นอย่างไร 

5.3 ขัน้ท าความเขา้ใจทีมทัง้หมด โดยศกึษาจากองคป์ระกอบต่อไปนี ้
5.3.1 ประสบการณ ์ความสามารถของทีม จะท าอะไรไดห้รอืท าไม่ได ้
5.3.2 สมัพนัธภาพระหวา่งสมาชิกภายในทีม 
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5.3.3 การยกย่องใหเ้กียรติซึง่กนัและกนัภายในทีม 
5.3.4 การสื่อความเขา้ใจภายในทีม 

5.4 ขั้นลงมือปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  เต็มศักยภาพ มีจุดยืน ตื่นตัวไม่กลัว
ปัญหา กา้วหนา้ มองการณไ์กล 

ในการวิจัยนี ้ผู ้วิจัย เลือกใช้แนวคิดทฤษฎีของแจ็คเกอลีนและแคทเทอรีน   
(Peters & Carr, 2013) ซึง่จ  าแนกองคป์ระกอบของประสิทธิผลของทีมไว ้3 ดา้น ดงันี ้

1. ความสามารถในการสรา้งสรรคผ์ลผลิต หมายถึง การแสดงใหเ้ห็นถึงระดับ
ความสามารถในการเขา้ถึงความคาดหวัง เป้าหมาย หรือความตอ้งการมาตรฐานของผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้ง และอาจสามารถเขา้ถึงความคาดหวงั เปา้หมาย หรอืมาตรฐานไดม้ากกวา่ที่ก  าหนดไว ้

2. ความสามารถในการท างานร่วมกันอย่างมีประสิท ธิภาพ  หมายถึ ง 
ความสามารถในการท างานรว่มกนัของกลุ่มคนในปัจจบุนัอย่างมีประสิทธิภาพ มีการพึ่งพาอาศยั
กนั มีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนัจนสามารถพฒันาไปสูท่  างานรว่มกนัในอนาคต 

3. ประสบการณ์ของทีมในเชิงบวก หมายถึง การเรียนรูท้ัศนคติ พฤติกรรม 
ลกัษณะของสมาชิกแต่ละคนภายในทีม เพื่อใหเ้กิดการพฒันาสมาชิกภายในทีมและน าไปสู่การ
สรา้งสขุภาวะที่ดีในการท างานรว่มกนั 

6. การท างานทีมี่ความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง (Meaningful work) 
การท างานงานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเองนัน้เป็นความรูส้ึกของบุคลากรใน

ดา้นการท างาน บคุลากรในสถานศกึษาก็เช่นเดียวกนั บคุลากรตอ้งการความชดัเจนหรอืเปา้หมาย
ในการท างาน ลกัษณะของงาน การไดมี้อิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยน าเสนอ
รายละเอียดเก่ียวกบัการท างานงานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง ดงันี ้

โบวี  (Bowie, 1998) ได้ท าการศึกษาทฤษฎี  A Kantian Theory of Meaningful 
Work บนพืน้ฐานของทฤษฎีจรยิศาสตร ์ซึง่มีลกัษณะ 6 อย่าง 

1. งานที่สามารถเขา้ถึงไดอ้ย่างเสรี 
2. เป็นงานที่ช่วยใหผู้ป้ฏิบตัิงาน ไดท้  างานอย่างอิสระมีความเป็นตวัของตวัเอง 
3. งานที่เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบตัิงานไดพ้ฒันาขีดความสามารถ 
4. งานที่มีความหมายใหค้่าแรงเพียงพอเพื่อสวสัดิภาพทางกายภาพ 
5. งานที่มีความหมายสนบัสนนุใหเ้กิดการยกระดบัคณุธรรมของพนกังาน 
6. เป็นงานที่ไม่ได้ยึดติดจนผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถแสดงออกซึ่งความเห็นที่

แตกตา่งได ้
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ลกัษณะของงานที่มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบังานที่มีความหมายโดย โมริน (Morin, 
2008) ไดก้ าหนดไวด้งันี ้

1. มีความถูกต้องทางศีลธรรม (moral correctness) เป็นงานที่ด  าเนินการ 
ในสถานท่ีท างานท่ีใหค้ณุคา่ความยติุธรรม และเคารพศกัดิศ์รขีองความเป็นมนษุย ์

2. ใหโ้อกาสเรียนรูแ้ละพัฒนา (Learning and Development) งานที่ใหโ้อกาส 
ไดพ้ฒันาขีดความสามารถและพรสวรรค ์รวมทัง้ตระหนกัถึงแรงบนัดาลใจและความทะเยอทะยาน 
ที่ผูป้ฏิบตัิงานมี 

3. ใหอ้ิสระในการท างาน (autonomy) งานที่ใหผู้ป้ฏิบตัิสามารถใชว้ิจารณญาณ
ในการแกปั้ญหา ตลอดจจนเริม่ในการปรบัปรุงผลลพัธข์องการท างาน 

4. การสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงบวก (Positive relationships) งานท่ีใหค้วามสมัพนัธ ์
ที่น่าสนใจและเป็นงานที่ช่วยสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดี 

5. วตัถุทางสงัคม (Social puurpose) งานที่ก่อใหเ้กิดสิ่งที่เป็นประโยชนส์  าหรบั
ผูอ้ื่นและสงัคม 

6. การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) งานที่มีความสอดคลอ้งกับทักษะและ
ความสามารถของผูป้ฏิบตัิงาน ซึง่ผลลพัธข์องงานไดร้บัการยอมรบั หมายรวมไปถึงความพงึพอใจ
ดา้นค่าตอบแทนและการปรบัเลื่อนต าแหน่ง 

6.1 ความหมายของการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง 
การท างานงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเองนั้นมีนักวิชาการหลายท่าน  

ไดใ้หค้วามหมายซึง่มีทัง้ความคลา้ยคลงึกนัและแตกต่างกนั 
การให้นิยามและความหมายของการท างานงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อ

ตนเอง (Meaningful Work) พบว่ามีแนวคิดในการใหน้ิยามและความหมายไวห้ลากหลาย แนวคิด
การใหค้ านิยามความหมายในช่วงแรกของงานที่มีคุณค่าและความหมายอาจมีเพียงมิติเดียว 
ต่อมาไดมี้การพฒันาแนวคอดที่หลากหลายมิติจากการรวบรวมแง่มุมต่างจากตัวตนของมนุษย์ 
ที่กวา้งขึน้ นอกจากนีแ้ลว้งานที่มีความหมายยงัมองว่าเป็นมิติของการเสรมิสรา้งศกัยภาพในดา้น
จิตวิทยาในที่ท  างาน สปรีทเซอร ์(Spreitzer, 1995) และจิตวิญญาณในที่ท  างาน (“Spirituality at 
work: A conceptualization and measure”, 2007) 

ส าหรบัความหมายในเชิงจริยศาสตร ์โบวี (Bowie, 1998) ไดท้  าการศึกษาทฤษฎี A 
Kantian Theory of Meaningful Work ของนักปรชัญาชาวเยอรมันช่ือว่า Immanuel บนพืน้ฐาน
ของทฤษฎีจรยิศาสตร ์ซึง่มีลกัษณะ 6 อย่าง ดงันี ้
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1. เป็นงานที่เขา้ถึงไดอ้ย่างเสรี 
2. เป็นงานที่ช่วยใหผู้ป้ฏิบตัิงานไดท้ างานอย่างเป็นอิสระและมีความเป็นตวัของ

ตวัเอง 
3. เป็นงานที่ช่วยใหผู้ป้ฏิบตัิงานไดพ้ฒันาขีดความสามารถที่เหมาะสม 
4. เป็นงานที่ใหค้่าจา้งที่เพียงพอส าหรบัสวสัดิการทางกายภาพ 
5. เป็นงานที่สนบัสนนุใหเ้กิดการยกระดบัคณุธรรมของผูป้ฏิบตัิงาน 
6. เป็นงานที่ไม่กา้วก่ายความคิดหรือกระบวนการคิดของผูป้ฏิบตัิในดา้นความ

ประสงคท์ี่จะไดร้บัความสขุ 
ส่วนความหมายในเชิงจิตวิทยานัน้ โมริน (Morin, 2008) ไดอ้ธิบายค าว่า Meaningful  

Work ในมมุมองจิตวิทยาไวว้่างานที่มีคณุค่าและความหมายเป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งส  าหรบัสงัคม
หรือผูค้น การบริหารและจดัการองคก์รในรูปแบบที่ท  าใหทุ้กคนรูส้ึกพอใจจะส่งผลต่อบรรยากาศ  
ที่ดีในการท างานและเสรมิความมุ่งมั่นของผูป้ฏิบตัิงานได ้โดยงานวิจยัของ Morin แสดงใหเ้ห็นว่า
บคุคลมีแนวโนม้ที่จะมองหางานที่ช่วยใหพ้วกเขารูส้ึกว่ามีประโยชนใ์นฐานะที่เป็นมนษุยชน และ
ไดมี้ส่วนรว่มที่จะใชค้วามพยายามรว่มกนัในการท างาน จะเกิดขึน้ไดเ้ม่ือองคก์รมีการด าเนินการ
อย่างมีความรบัผิดชอบ มีความถกูตอ้งทางศีลธรรม และมีการเคารพคณุค่าของความเป็นมนุษย ์
โดยตอ้งยึดหลกัความยุตธรรม ความเท่าเทียมกัน และเคารพในศกัดิ์ศรีของมนุษย ์เช่น ผูบ้ริหาร
ควรใหเ้กียรติและค านึงถึงความเป็นอยู่ของผูป้ฏิบตัิงานใหมี้ความปลอดภยั มีความยตุธรรม และ  
มีความเท่าเทียมกัน ในขณะเดียวกันองค์กรควรให้ความส าคัญในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย ์
สนบัสนนุความพยายามของผูป้ฏิบตัิงาน 

ในการสรา้งงานที่มีคณุคา่และความหมายมีความเก่ียวขอ้งกบัการบรหิารขององคก์ร 
โดยองคก์รจะตอ้งใหค้วามสุขกับผูป้ฏิบัติงานใหง้านที่ท  ามีความสอดคลอ้งกับความสนใจและ
ทกัษะของผูป้ฏิบตัิงาน สามารถกระตุน้การพฒันาศกัยภาพและช่วยใหเ้ขาบรรลเุปา้หมายของเขา
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดงันัน้องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัสภาพการจา้งงาน การตดัสินใจเลื่อน
ต าแหน่ง ประสิทธิภาพของการฝึกอบรม และการมีสว่นรว่มในการตดัสินใจเก่ียวกบังานและยงัคง
ตอ้งสนับสนุนให้ผูป้ฏิบัติงานไดแ้สดงทักษะและการตัดสินใจของเขา โดยจะตอ้งเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดสรา้งสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหา เพื่อสง่เสรมิความรูส้กึไวว้างใจต่อองคก์รและแสดงถึง
ความเคารพในศกัดิศ์รคีวามเป็นมนษุย ์นอกจากนีอ้งคก์รจะตอ้งสรา้งสภาพแวดลอ้มท่ีช่วยกระตุน้
การพฒันาในเรื่องความสมัพนัธเ์ชิงบวกแบบมืออาชีพ 
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นอกจากนี ้ เกลเดนฮาย , ลาบา, และเวนเทอร ์(Geldenhuys, Laba, & Venter, 
2014) ก็ไดอ้ธิบายไวว้่างานที่มีคณุค่าและความหมาย (Meaningful Work) มีความเก่ียวขอ้งเรื่อง
ความผูกพนัในงาน (Work Engagement) และความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational commitment)  
ซึ่งทั้ง 2 อย่างนีมี้ความส าคัญต่อองคก์รอย่างมากเพราะเป็นแรงผลักดันที่ดีในการท างานของ
ผูป้ฏิบตัิงาน ซึ่ง เม, กิลสนั, และฮารเ์ทอร ์(May, Gilson, & Harter, 2004) ก็มีแนวคิดไปในทิศทาง
เดียวกนั โดยไดอ้ธิบายเก่ียวกบั Psychological meaningfulness หรือคณุค่าทาจิตวิทยาของการ
ท างานไวว้่าโดยส่วนมากบุคคลมักมีแรงจูงใจที่จะแสวงหาความหมายในงานของพวกเขา ซึ่ง
เม่ือใดที่ผูป้ฏิบัติงานรูส้ึกว่างานที่ท  าไรคุ้ณค่าและความหมายก็จะน าไปสู่ความรูส้ึกแปลกแยก
หรือไม่เกิดความผูกพันในงานได้ (Disengagement) ดังนั้นองค์กรก็ควรจะช่วยอ านายความ
สะดวกแก่ผูป้ฏิบัติงาน ทั้งการเจริญเติบโตส่วนบุคคลและส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของ  
พวกเขา 

ส าหรับความหมายในมุมมองที่ เก่ียวข้องกับเรื่องจิตวิญญาณในการท างาน 
(Workplace spirituality) นั้น มิลลิแมน, แซพลอสกีร,์ และเฟอรก์ูซนั (Milliman, Czaplewski, & 
Ferguson, 2003) ไดอ้ธิบายไวว้่า Meaningful Work เป็นลกัษณะพืน้ฐานของจิตวิญญาณในการ
ท างานซึ่งเก่ียวขอ้งกับความรูส้ึกลึก ๆ ของการรบัรูคุ้ณค่าและเป้าหมายในการท างานอย่างใด
อย่างหนึ่ง เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงวิธีการที่ผูป้ฏิบตัิงานมีปฏิสมัพนัธก์ับการท างานแบบวนัต่อวนั
ของพวกเขาในระดบับคุคล โดยมีสมมติฐานว่าผู้ปฏิบตัิงานแต่ละคนมีแรงจงูใจภายในของตนเอง
และความปรารถนาที่จะมีส่วนรว่มในกิจกรรมที่ใหค้ณุค่ามากขึน้ต่อชีวิตของตนเองและชีวิตของ
ผูอ้ื่น ทั้งนี ้Meaningful Work ถือเป็นมิติระดับบุคคล (Individual level) ของจิตวิญญาณในการ
ท างาน (Workplace spirituality) ซึ่งมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มณฑล สรไกรกิติกูล และ 
สุนันทา เสียงไทย (2556) ที่ศึกษาเก่ียวกับมิติทางจิตวิญญาณในการท างาน (Workplace 
spirituality) ความทา้ทายในการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ถือเป็นองคป์ระกอบหนึ่งที่ส  าคญัของมิติ
ทางจิตวิญญาณในการท างาน ซึ่งอธิบายความมหมายของงานที่ มีคุณค่าและความหมาย 
(Meaningful Work) คือ การตระหนักและรูส้ึกถึงคุณค่าและความส าคัญของการท างาน การ
หลอมรวมคุณค่าส่วนตวัเขา้กับคุณค่าหรือผลที่ไดร้บัจากการท างาน เป็นการคน้หาความหมาย
อย่างลึกซึง้ถึงคุณค่าและเป้าหมายของชีวิตที่สมัพนัธแ์ละเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ทัง้นีเ้ม่ือมีการ
ตระหนกัถึงคณุค่าและความหมายของการท างาน ความหมายเหลา่นีม้กัมีผลยอ้นกลบัมาเสรมิแรง 
ท าใหรู้ส้กึถึงความหมายของการมีชีวิตอยู่และคณุค่าในตนเอง 
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พัชรพรรณ ช่ืนสงวน (2554) ซึ่งท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์ 
จิตวิญญาณ ความรูส้ึกมีคุณค่าในตนเองและความสุขในการท างานของพนักงานตอ้นรบับน
เครื่องบิน บรษัิท การบินไทย จ ากดัมหาชน ซึ่งจากการส ารวจกลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนกังานตอ้นรบั
บนเครื่องบิน พบว่าในเรื่องของความรูส้กึมีคณุค่าในตนเองของพนกังานมีระดบัปานกลางเท่านัน้ 
เพราะฉะนัน้พชัรพรรณจึงไดเ้สนอแนวทางการพฒันาและเสรมิสรา้งความรูส้กึที่มีคณุค่าในตนเอง 
โดยองคก์รควรดแูลหรือสนบัสนนุพนกังานใหพ้ฒันาความสามารถในการท าหนา้ที่ตามบทบาทให้
มีประสิทธิภาพมากขึน้ สนบัสนุนความสนใจของทุกคนอย่างเต็มที่และใหค้ณุค่าในสิ่งที่พนกังาน
ท าใหแ้ก่องคก์ร ส่งเสริมใหพ้นักงานมองเห็นแนวทางและโอกาสที่จะประสบความส าเร็จในการ
ท างาน เพื่อใหพ้นกังานเกิดความรูส้กึไวว้างใจและเห็นคณุค่าในตนเอง นอกจากนีห้วัหนา้งานควร
ที่จะมอบหมายอ านาจและความไวว้างใจในการท างานใหแ้ก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานรูส้ึกไดร้บั
อิสระในการท างาน และเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีสว่นรว่มในการตดัสินใจเพื่อใหพ้นกังานรูส้กึวา่ตน
มีความส าคญั รวมถึงจดักิจกรรมกลุม่สรา้งเสรมิคณุภาพในการปฏิบตัิงานเพื่อใหพ้นกังานมีโอกาส
พฒันาตนเองอย่างสมบูรณเ์ต็มที่ตามศกัยภาพ ซึ่งแนวทางดงักล่าวขา้งตน้นัน้จะช่วยส่งเสริมให้
พนกังานรบัรูถ้ึงคณุค่าในการท างานของตนเองมากยิ่งขึน้ 

งานที่มีคณุค่าและความหมาย (Meaningful Work) ยงัมีความเก่ียวขอ้งกบัการสรา้ง
ความรกัในการท างานของพนักงาน (Employee Work Passion) ดว้ย โดย ซิการม์ิ, ไนมอน;โฮล
ซัน; วิทท์, และเดลท์ (Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, & Diehl, 2011) ได้ให้ความหมายค าว่า 
Meaningful Work คือ การที่คนรับรู ้ถึงภาพรวมขององค์กร เข้าใจในความสอดคล้องของ
วตัถุประสงคข์ององคก์รและมีความเช่ือว่างานที่ท  าอยู่มีความส าคญัและก่อใหเ้กิดผลในเชิงบวก
กบัองคก์ร ซึ่ง Meaningful Work ถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานเกิดความรกั
ในงาน (Employee work passion) 

ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2554) ซึ่งกล่าวว่า Meaningful Work เป็นหนึ่งในปัจจัยที่
ส่งผลต่อการสร้างความรักในการท างานของพนักงาน (Employee Work Passion) ได้ให้
ความหมายของ Meaningful Work ไวว้่าพนักงานตอ้งรูส้ึกว่างานที่เขาท าอยู่มีความหมายต่อ
ความส าเร็จของหน่วยงานและองค์กรด้วย นั่นคือหัวหน้างานจะต้องสรา้งความรูส้ึกนีใ้ห้กับ
พนักงานทุกต าแหน่งและทุกงานซึ่งลว้นแต่มีความหมายทั้งสิน้ ขึน้อยู่กับหัวหนา้ว่าจะสื่อความ
อย่างไรใหพ้นกังานรูส้กึไดว้า่งานที่เขาท าอยู่มีความหมายตอ่ความส าเรจ็ของหน่วยงานและองคก์ร 
เม่ือพนักงานรูส้ึกเช่นนัน้แลว้เขาก็จะรกัในงานที่ท  ามากขึน้ เพราะเขารูส้ึกว่างานของตนเองนัน้มี
ความส าคญัต่อคนอื่นและหวัหนา้งานก็ใหค้วามส าคญัต่องานชิน้นีด้ว้ยเช่นกนั 
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สรุปได้ว่า งานที่ มีคุณค่าและความหมาย (Meaningful Work) หมายถึง การที่
ผูป้ฏิบตัิงานตระหนกัและรบัรูถ้ึงคณุค่าและความส าคญัของงาน ซึง่เป็นผลมาจากความสอดคลอ้ง
ระหวา่งคณุค่าสว่นบคุคลกบัคณุค่าขององคก์รผ่านกระบวนการรบัรูต้ีความและใหค้วามหมายจาก
ประสบการณท์ างานของแต่ละบคุคล  

6.2 องคป์ระกอบของการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง 
องคป์ระกอบของงานที่มีความหมายตามแนวคิดของ รอสโซ,เดกสั, และวเซนนิวสกีร ์

(Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010) ได้ระบุอิทธิพลที่มีต่อความหมายของงาน ได้แก่ ตัว
บุคคล ค่านิยมจูงใจและความเช่ืออื่น ๆ เพื่อนร่วมงาน ผูน้  า หัวหนา้กลุ่ม ครอบครัว บริบทการ
ท างาน การออกแบบงานพันธกิจขององค์กร วัฒนธรรม ชีวิตทางวิญญาณ วิธีที่พนักงานคิด
เก่ียวกับงานของพวกตนเองเหล่านีเ้ป็นองคป์ระกอบว าคัญในความมายของงาน วเซนนิวสกีร ์ 
(Wrzesniewski, 2003) 

โบวี  (Bowie, 1998) ได้ท าการศึกษาทฤษฎี  A Kantian Theory of Meaningful 
Work ของ นักปรชัญาชาวเยอรม์ันช่ือว่า Immanuel Kant โดยท าการสรุปลักษณะของงานที่มี
คณุค่าและความหมาย Meaningful Work บนพืน้ฐานของทฤษฎีจรยิศาสตร ์ซึง่มีลกัษณะ 6 อย่าง 

1. งานที่สามารถเขา้ถึงไดอ้ย่างเสรี 
2. เป็นงานที่ช่วยใหผู้ป้ฏิบตัิงานไดท้ างานอย่างอิสระมีความเป็นตวัของตวัเอง 
3. งานที่เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบตัิงานไดพ้ฒันาขีดความสามารถ 
4. งานที่มีความหมายใหค้่าแรงเพียงพอเพื่อสวสัดิการทางกายภาพ 
5. งานที่มีความหมายสนบัสนนุใหเ้กิดการยกระดบัคณุธรรมของพนกังาน 
6. เป็นงานที่ไม่ยดึติดจนผูป้ฏิบตัิงานไม่สามารถแสดงออกซึง่ความเห็นที่แตกต่างได ้

ลกัษณะของงานที่มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบังานที่มีความหมายโดย โมริน (Morin, 
2008) ไดก้ าหนดไวด้งันี ้

1. มีความถูกตอ้งทางศีลธรรม (moral correctness) เป็นงานที่ด  าเนินการใน
สถานท่ีท างานท่ีใหค้ณุคา่ความยติุธรรมและเคารพศกัดิศ์รขีองความเป็นมนษุย ์

2. ให้โอกาสเรียนรูแ้ละพัฒนา (Learning and Development opportunities) 
งานที่ใหโ้อกาสไดพ้ัฒนาขีดความสามารถและพรสวรรค ์รวมทั้งตระหนักถึงแรงบันดาลใจและ
ความทะเยอทะยานที่ผูป้ฏิบตัิงานมี 

3. ใหอ้ิสระในการท างาน (autonomy) งานที่ใหผู้ป้ฏิบัติสามารถใชว้ิจารญาณ 
ในการแกปั้ญหา ตลอดจนเริม่ในการปรบัปรุงผลลพัธข์องการท างาน 
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4. การสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงบวก (Positive relationships) งานท่ีใหค้วามสมัพนัธ ์
ที่น่าสนใจและเป็นงานที่ช่วยสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดี 

5. วัตถุทางสงัคม (Social purpose) งานที่ก่อใหเ้กิดสิ่งที่เป็นประโยชนส์  าหรบั
ผูอ้ื่นและสงัคม 

6. การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) งานที่มีความสอดคลอ้งกับทักษะและ
ความสามารถของผูป้ฏิบตัิงาน ซึ่งผลลพัธข์องงานไดร้บัการยอมรบั หมายรวมไปถึงความพอใจ
ดา้นค่าตอบแทนและการปรบัเลื่อนต าแหน่ง 

ลกัษณะงานที่มีผลต่อการรบัรูค้ณุคา่และความหมายที่กลา่วมา ประเด็นที่สอดคลอ้ง
กันคือเรื่องของอิสระในการท างาน ทั้งการเปิดโอกาสใหส้ามารถออกแบบวิธีการท างานไดด้ว้ย
ตนเอง ตลอดจนใหอ้ านาจในการตดัสินใจในการมีสว่นรว่มในงานภายใตข้อบเขตงานที่รบัผิดชอบ 
มีสิทธิ มีเสียงในการออกแบบการท างาน รองลงมาคือประเด็นในการพฒันาตนเอง เปิดโอกาสให้
ไดพ้ฒันาเรียนรูท้ัง้ในดา้นทกัษะ ความรูค้วามสามารถ สามารถน าความรูท้กัษะที่มีมาใชก้บังาน
อย่างหลากหลาย โดยงานที่ท  านัน้ตอ้งมีคณุค่าและความส าคญัทัง้ผูป้ฏิบตัิงานและผูอ้ื่น โดยงานที่
มีคณุค่านัน้เก่ียวขอ้งหรือมีผลกระทบต่อผูอ้ื่น สเตเกอรแ์ละดิค (Steger & Dik, 2010) และ ไบลีย,์ 
แมดเดน , อัลเฟส , ซานต์, และโซอาน (Bailey, Madden, Alfes, Shantz. , & Soane, 2017) 
ทา้ยที่สุดแลว้เม่ืองานที่มีคุณค่าและความหมายยังคงเป็นพืน้ฐานของมนุษย ์สิ่งที่ผูป้ฏิบัติงาน
ยงัคงตอ้งการไดร้บัจากงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐานไม่ว่าจะเป็นปัจจัยดา้นการเงิ น 
ความมั่นคง ความยตุิธรรม ความเท่าเทียม ความภาคภมูิใจและการไดร้บัการยอมรบั 

ทัง้นีปั้จจยัดา้นงานที่บั่นทอนการรบัรูค้ณุค่าและความหมายในงานพบวา่ คณุคา่งาน
และความหมายในงานจะลดลงเม่ือผูป้ฏิบตัิขาดอิสระในการท างาน ไรซ้ึ่งอ านาจและการตดัสินใจ
ในการท างาน ขาดความชดัเจนในเปา้หมายของงาน ความยตุิธรรมภายในองคก์รในรูปแบบต่าง ๆ 
การไม่ไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนรว่มงานหรือหวัหนา้ รวมถึงสวสัดิภาพในที่ท  างานที่ไม่ดี ความ
เสี่ยงในการท างานทัง้รา่งกาย ไบลียแ์ละคณะ (Bailey et al., 2017) การรบัรูภ้ายใตก้ารจา้งงานถึง
การจ่ายค่าจา้งที่ไม่ดพียงพอ ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างขอ้ก าหนดของงานกบัคณุสมบตัิของ
พนักงาน อัลลนั, เต, และสเตียริง (Allan, Tay, & Sterling, 2017) การขาดโอกาสในการพัฒนา
อาชีพ นิโคลัส, ซัวเวต, ลอเทลลิเยร,์ และเบอนัวต;์ เราเทนแบสและรอธแมน(Arnoux-Nicolas, 
Sauvet, Lhotellier, & Bernaud, 2016; Rautenbach & Rothmann, 2017) แ ล ะ เ ม่ื อ ข า ด
ทรพัยากรที่จ  าเป็นส าหรบัการงาน นิโคลสัและคณะ (Arnoux-Nicolas et al., 2016) ดงันัน้แมว้่า
พนกังานจะมีความมุ่งมั่นทุ่มเทใหก้บัการท างานอย่างหนกัใหก้บัองคก์ร แต่การที่ผูป้ฏิบตัิงานตอ้ง
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เผชิญกบัประสบการณท์ างานเหลา่นีส้ง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึถึงการไรซ้ึง่คณุคา่และควาหมายในการ
ท างานและคณุค่าในตนเอง 

ดงันัน้สรุปไดว้่าการท างานจะมีคณุคา่และมีความหมายยิ่งขึน้เมื่อผูป้ฏิบตัิงานไดร้บัรู ้
ว่างานที่ท  าอยู่มีประโยชนต์่อสงัคมส่วนรวม โดยในการท างานนั้นจะตอ้งค านึงถึงความถูกตอ้ ง 
ทางศีลธรรม (Moral correctness) และความรบัผิดชอบต่อสงัคม (Responsibility) เป็นหลกัยึด
มั่นในคณุธรรมและจรยิธรรม มีความเต็มใจที่จะคอยใหค้วามช่วยเหลือแก่คนอื่นทัง้ภายในองคก์ร
และในสงัคมระดบัชาติ 

ส าหรบัการวิจัยนีผู้ว้ิจัยเลือกใช้แนวคิดทฤษฎีของโมริน (Morin, 2008) ซึ่งจ าแนก
องคป์ระกอบของการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเองไว ้6 ดา้น ดงันี ้

1. มีความถูกตอ้งทางศีลธรรม หมายถึง งานที่ด  าเนินการในสถานที่ท  างานที่ให้
คณุคา่ความยติุธรรมและเคารพศกัดิศ์รขีองความเป็นมนษุย ์

2. ใหโ้อกาสเรียนรูแ้ละพฒันา หมายถึง งานที่ใหโ้อกาสไดพ้ฒันาขีดความสามารถ 
และพรสวรรค ์รวมทัง้ตระหนกัถึงแรงบนัดาลใจและความทะเยอทะยานที่ผูป้ฏิบตัิงานมี 

3. ใหอ้ิสระในการท างาน หมายถึง งานที่ใหผู้ป้ฏิบตัิสามารถใชว้ิจารญาณในการ
แกปั้ญหา ตลอดจนเริม่ในการปรบัปรุงผลลพัธข์องการท างาน 

4. การสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงบวก หมายถึง งานที่ใหค้วามสมัพนัธท์ี่น่าสนใจและ
เป็นงานที่ช่วยสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดี 

5. วตัถุทางสงัคม หมายถึง งานที่ก่อใหเ้กิดสิ่งที่เป็นประโยชนส์  าหรบัผูอ้ื่นและ
สงัคม 

6. การได้รับการยอมรับ  หมายถึง งานที่ มีความสอดคล้องกับทักษะและ
ความสามารถของผูป้ฏิบตัิงาน ซึ่งผลลพัธข์องงานไดร้บัการยอมรบั หมายรวมไปถึงความพอใจ
ดา้นค่าตอบแทนและการปรบัเลื่อนต าแหน่ง 

7. ความผูกพนัต่อองคก์ร (Commitment) 
ความผูกพันต่อองคก์รมีความส าคัญต่อการท างานในทุก ๆ องคก์ร สถานศึกษาเป็น

องคก์รหนึ่งที่จ  าเป็นตอ้งอาศัยความผูกพันต่ององคก์รในการสรา้งเจตคติที่ดีใหแ้ก่บุคลากรใน
สถานศึกษา ส่งผลใหบุ้คลากรท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ ในขณะเดียวกนัก็แฝงไปดว้ย
ความรูส้ึกทางบวกต่อสถานศึกษา ก่อใหเ้กิดการสรา้งขวัญและก าลังใจในการท างานและเกิด
ความผูกพันต่อสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานอยู่  ผูว้ิจัยน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกับความผูกพันต่อ
องคก์ร ดงันี ้
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ทฤษฎีที่มีช่ือเสียงและอาจกล่าวไดว้่าเป็นขัน้พืน้ฐานของแนวความคิดเรื่องความ
ผกูพนัต่อองคก์ร คือ ทฤษฎีที่เรียกว่า Side-bet theory ซึ่ง เบคเกอร ์(Becker, 1960)ไดใ้ชพ้ืน้ฐาน
เก่ียวกบั Simple Exchange Paradigm ในการสรา้ง Side-bet theory ซึ่งสาระส าคญัของทฤษฎีนี ้
คือการพิจารณาความผูกพันต่อองคก์รว่าเป็นผลมาจากการที่คนเราเปรีบเทียบชั่งน า้หนักว่าถา้
หากเขาลาออกจากองคก์รไป เขาจะสญูเสียอะไรบา้ง เนื่องจากการที่คนเราเขา้ไปเป็นสมาชิกของ
องคก์รหรือหน่วยงานใยช่วงระยะเวลาหนึ่ง จะก่อใหเ้กิดการลงทุนเรียกว่า “Side-bet” ซึ่งอาจ
ปรากฏในรูปของก าลงักาย ก าลงัสติปัญญาที่เสียไป ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอย่างไป เช่น
โอกาสในการจะไปท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรอื่น เม่ือเป็นเช่นนี ้บุคคลนั้นย่อมหวัง
ผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว อาทิเช่น บ าเหน็จ บ านาญ ห รือ
ผลตอบแทนอื่น ซึ่งนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายยเดือน แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนครบ
ก าหนดเวลา ก็เท่ากบัว่าเขาลงทุนแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาไปโดยไดผ้ลประโยชนไ์ม่คุม้ค่า 
เพราะฉะนั้นการที่คนเรานั้นไดเ้ขา้มาท างานหรือเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์รยิ่งนานเท่าไหร่ก็
เท่ากบัการลงทนุของเขาไดส้ะสมเพิ่มขึน้ น ามาซึ่งความยากล าบากที่จะตดัสินใจออกจากองคก์ร 
เพราะหากตดัสินใจลาออกย่อมหมายถึงการสญูเสียมากกวา่ประโยชนท์ี่จะไดร้บัจากหน่วยงาน 

7.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องคก์ร 
ความผูกพันต่อองคก์รนั้นมีนักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายซึ่งมีทั้งความ

คลา้ยคลงึกนัและแตกต่างกนั 
มัสชินสกีร ์(Muchinsky, 2006) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นระดับ

ความรูส้กึของพนกังานที่มีความจงรกัภกัดีต่อนายจา้งของพวกเขา 
ริกกิโอ (Riggio, 2009) ใหค้  าจ ากดัความว่าความผกูพนัต่อองคก์รคือความรูส้ึก

และทศันคติของพนกังานเก่ียวกบัองคก์รที่ท  างานดว้ยทัง้หมด 
เชลดอน (Sheldon, 1971) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองคก์รเป็นทัศนคติหรือ

ความเช่ือที่มีต่อองคก์รซึ่งสมัพนัธห์รือเก่ียวขอ้งกับการแสดงตวัตนของบุคคลต่อองคก์ร โดยการ
แสดงตัวตนต่อองคก์รนีแ้สดงถึงการประเมินผลทางบวกต่อองคก์รผ่านปัจจัย 2 ปัจจัย คือ การ
ลงทุน  (Investment) หมายถึง การมีส่วนร่วมในองค์กร และการมีส่วนในสังคม (Social 
involvement) หมายถึง การมีปฏิสมัพนัธก์บัสมาชิกอื่นองคก์ร 

สเทียรแ์ละพอทเทอร ์(Steers & Porter, 1983) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพัน
องคก์รเป็นความรูส้ึกที่ผูป้ฏิบัติมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับวัตถุประสงค์  และมีค่านิยม
เช่นเดียวกบัองคก์ร มีความเต็มใจที่จะพฒันาและท างานเพื่อใหส้ามารถบรรลภุารกิจขององคก์ร 
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พอทเทอร ์(Porter, 1990) อธิบายว่าความผูกพันต่อองคก์รเป็นความสัมพันธ์ 
ที่แสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหว่างพนักงาน และองค์กรจะรวมความหมายไปถึง
องคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน ความเช่ือมั่นและยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร ความเต็มใจ  
ที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัและเต็มความสามารถเพื่อประโยชนข์ององคก์ร และความ
ตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป 

อัลเลนและเมเยอร ์(Allen & Meyer, 1996) กล่าวว่าความผูกพันต่อองคก์รคือ
การที่รูส้ึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและ
การปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร 

ลูทาน (Luthans, 2002) ให้ความหมายความผูกพันองค์กรว่า เป็นเรื่องของ
ทศันคติที่พนกังานรูส้กึจงรกัภกัดีต่อองคก์ร และมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นเพื่อใหอ้งคก์ร
บรรลผุลส าเรจ็และมีความเจรญิรุง่เรอืง 

รอบบินและสตีเฟน (Robbins & Stephen, 2005) ใหค้วามหมายต่อองคก์รว่า 
สถานะซึ่งพนกังานผูกพนัตนกบัองคก์รและเป้าหมายขององคก์รหนึ่ง  ๆ และปรารถนาที่จะรกัษา
ความเป็นสมาชิกในองคก์รนัน้ 

ปรียาพร วงศอ์นตุรโรจน ์(2532) กล่าวว่า ความผูกพนัองคก์ร คือ การที่บคุคลมี
ความรูส้กึและแสดงพฤติกรรมต่อสถาบนัที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่โดยมีความเช่ือ ยอมรบัจดุหมาย
ของสถาบนั เต็มใจที่จะท างานเพื่อความกา้วหนา้ของสถาบนัและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องคก์รต่อไป 

เกรียงศกัดิ์ ศรีสมบติั (2551) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นความรูส้ึกของ
บุคคลที่รูส้ึกผูกพันธ์ต่อองคก์ร มีความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคก์ร ยอมรบัเป้าหมาย 
ค่านิยมขององคก์ร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอทุิศตนใหก้บัองคก์รและมีความรูส้กึว่าผลประโยชนข์อง
องคก์รก็เหมือนผลประโยชนข์องตนเพื่อที่จะไดทุ้่มเทใหอ้งคก์รอย่างถึงที่สดุ 

ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2551) ความผกูพนักบัองคก์ร (Organization Commitment)  
หมายถึง เป็นทศันคติที่สอดคลอ้งความเก่ียวขอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ร ซึ่งการที่บุคลากรยินดี  
ที่จะมีส่วนรว่มในการเป็นสมาชิก และไม่เต็มใจที่จะลาออกจากองคก์ร  โดยนกัวิชาการไดอ้ธิบาย
ความผกูพนัระหวา่งบคุคลและองคก์รจาก 2 มมุมอง คือ 
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1. ความผกูพนัอย่างตอ่เนื่อง (Continuance Commitment)  
2. ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหว่างบุคคลและองคก์ร ( Individual –

Organization Goal Congruence Orientation) ซึ่งมีความสอดคล้องกันโดยบุคคลจะยังคง
ปฏิบตัิงานรว่มกบัองคก์รเนื่องจากปัจจยัส าคญั 3 ประการ 

2.1. มีความเชื่อในเปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร 
2.2 มีความพรอ้มที่จะทุ่มเทท างานในนามขององคก์ร 
2.3 ความตัง้ใจจะรกัษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

สรุป  ความผกูพนัตอ่องคก์ร หมายถึง ความรูส้กึของบคุคลที่มีต่อองคก์รที่วา่จา้งงาน 
ยอมรบัค่านิยมขององคก์ร มีความตอ้งการที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รจึงปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถดว้ยความเต็มใจ เนื่องจากเช่ือมั่นในองคก์รและมั่นใจว่าองคก์รมอบผลประโยชน์
ใหแ้ก่ตน 

7.2 องคป์ระกอบของความผกูพนัตอ่องคก์ร 
บูชานนั (Buchanan, 1974) อธิบายกรอบแนวคิดของความผูกพนัต่อองคก์รว่าเป็น

ลกัษณะของความเป็นพรรคพวกเดียวกนัที่มีความรูส้ึกผูกพนักนัโดยมีเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรเข้ามาเก่ียวขอ้ง และบุคคลเช่ือว่าบทบาทของตนนั้นมีความสัมพันธ์ต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์รซึง่เป็นปัจจยัที่ท  าใหบ้คุคลเกิดเป็นความผกูพนัต่อองคก์รและตอ้งการที่จะคงอยู่
ในองค์กรนั้นต่อไป บูชานัน Buchanan ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร  
3 องคป์ระกอบ คือ  

1. การแสดงตัวตน (Indentification) เป็นการยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร และเป็นความภาคภมูิใจในองคก์รที่ตนเองคงอยู่ดว้ย 

2. ความสมัพนัธก์บัองคก์ร (Involvement) เป็นความสมัพนัธข์องพนกังานในการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรผ่านบทบาทหน้าที่การงานที่พนักงานเต็มในปฏิบัติเพื่อองค์ก รบรรลุ
ความส าเรจ็ 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) เป็นความรูส้ึกยึดมั่นในองค์กรของ
พนกังานและยินยอมที่จะเป็นพนกังานในองคก์รนัน้ตอ่ไป 

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานเป็นปัจจยัส าคญัในการอยู่รอดขององคก์ร เป็น
การคงไว้ซึ่งความส าเร็จขององค์กร โดยมีพนักงานในองค์กรเป็นทรัพยากรที่ส  าคัญในการ
ขับเคลื่อนและมุ่งไปสู่เป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้  ดังนั้น เม่ือพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร 
พนกังานจะมีความตัง้ใจท างาน ตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ร และไม่มีความตัง้ใจจะลาออก 
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อัลเลนและเมเยอร ์(Allen & Meyer, 1996) อธิบายว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็น
สภาวะทางจิตวิทยาที่อธิบายความสมัพนัธข์องพนกังานที่มีต่อองคก์รและการตดัสินใจคงอยู่กับ
องคก์รของพนักงาน โดยมีองคป์ระกอบที่สะทอ้นใหเ้ห็นความผูกพัน 3 องคป์ระกอบ คือ ความ
ปรารถนา (Desire) หรือความผูกพันทางด้านจิตใจ (Affective commitment) ความจ าเป็น 
(Need) หรือความผูกพันทางดา้นการคงอยู่กับองคก์ร (Continuance commitment) และหนา้ที่ 
(Obligation) หรอืความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) 

1. ความผูกพันทางด้านจิตใจ (Affective commitment) เป็นความรู้สึกของ
พนกังานที่ยึดติดเก่ียวขอ้งอยู่กบัองคก์ร เม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รทางดา้นจิตใจ พวก
เขาจะมีความตอ้งการ (Want to) ที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร พรอ้มที่จะมีส่วนร่วมในการท า
เปา้หมายขององคก์รใหส้  าเรจ็ และมีความตอ้งการคงอยู่กบัองคก์รต่อไป 

2. ความผูกพันดา้นการคงอยู่กับองคก์ร (Continuance commitment) เป็นการ
รบัรูข้องพนกังานในดา้นมลูค่าที่จะตอ้งสญูเสียไปหากลาออกจากองคก์รแห่งนี ้ท  าใหพ้นกังานเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์รเพราะความจ าเป็น (Have to) ที่จะตอ้งคงอยู่กบัองคก์ร เนื่องจากพนกังาน
ไม่มีความมั่นใจว่าถา้ลาออกจากองคก์รแลว้ ที่ท  างานใหม่จะมีสภาพแวดลอ้มการท างานอย่างไร 
มีเงินเดือนและสวสัดิการตามที่ตอ้งการหรือไม่ เป็นตน้ 

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) เป็นความผูกพันใน
รูปแบบของความรบัผิดชอบ หนา้ที่ สิทธิอนัพึงได ้ที่ท  าใหพ้นกังานเกิดความรูส้กึควรที่จะ (Ought 
to) คงอยู่กบัองคก์รต่อไป เม่ือพนกังานเช่ือว่าพวกเขามีหนา้ที่รบัผิดชอบในงานที่ท  าอยู่อย่างชอบ
ธรรม พวกเขาควรที่จะกระท าใหก้บัองคก์รใหส้  าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร ก่อใหเ้กิดเป็นความ
ผกูพนัและคงอยู่กบัองคก์รต่อไป 

มสัชินสกีร ์(Muchinsky, 2006) อธิบายว่า ความผกูพันทางดา้นจิตใจสะทอ้นใหเ้ห็น
ความผกูพนัต่อองคก์รเพราะพนกังานรูส้กึรกัในองคก์รที่ตนเองท างานอยู่ ขณะที่ความผกูพนัดา้น
การคงอยู่กับองค์กรสะท้อนให้เห็นความผูกพันของพนักงานที่มีองค์กรเพราะพนักงานยังไม่
สามารถหาองคก์รอื่นที่ดีกว่าองคก์รที่ตนเองอยู่ตอนนีไ้ด ้และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานสะทอ้น
ใหเ้ห็นวา่พนกังานมีความผกูพนัตอ่องคก์รเพราะความจงรกัภกัดีต่อตวัองคก์ร 

มาวเดย์, พอทเทอร ,์ และสเทียร ์(Mowday, Porter, & Steers, 1982) อธิบายว่า
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความสมัพนัธอ์ย่างเหนียวแน่นระหวา่งลกัษณะของแต่ละบคุคลที่มีสว่น
เก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัองคก์รโดยเฉพาะ ซึง่ความผกูพนัไดจ้ าแนกออกเป็น 2 ลกัษณะคือ 
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1. ความผกูพนัทางดา้นความรูส้กึ (Attitudinal commitment) เป็นกระบวนการที่
พนกังานรบัรูถ้ึงความสมัพนัธข์องตวัพนกังานที่มีต่อองคก์ร ซึ่งเป็นความเช่ือที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
ของพนกังานในการประเมินคณุค่าและเปา้หมายของตนเองที่มีความสอดคลอ้งกบัขององคก์ร 

2. ความผกูพนัทางดา้นพฤติกรรม (Behavioral commitment) เป็นกระบวนการ
ที่แสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมของพนักงานที่กลายมาเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและพรอ้มที่จะรบัมือ
กบัปัญหาตา่ง ๆ ขององคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นมากกว่าความรูส้กึจงรกัภกัดีต่อองคก์ร แต่ยงัเก่ียวขอ้งกบั
ความตัง้ใจของพนักงานที่ยินยอมใหใ้นสิ่งที่องคก์รตอ้งการดังนัน้ ความผูกพันจึงไม่ใช่แค่เพียง
ความรูส้ึก ความเช่ือ และความคิดเห็นที่แต่ละบุคคลแสดงออกมาเท่านั้น แต่ยังหมายรวมถึง  
การกระท าของบุคคลด้วย มาวเดย์, พอทเทอร ,์ และสเทียร ์Mowday, Porter, & Steer แบ่ง
องคป์ระกอบท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความผกูพนัตอ่องคก์รเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 

1. ความเช่ือและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (Strong belief in 
and acceptance of the organization’s goal and values) เม่ือพนกังานเกิดความรูส้กึผกูพนัต่อ
องคก์ร พวกเขาจะมีความเช่ืออย่างแน่วแน่ต่อเป้าหมาย นโยบาย วิสยัทัศน ์ค่านิยมขององคก์ร 
และพรอ้มที่จะปรบัเป้าหมายของตัวเองใหส้อดคลอ้งกับเป้าหมายขององคก์ร เพื่อใหส้ามารถ
ท างานและใชชี้วิตในองคก์รไดอ้ย่างมีความสขุ 

2. ความตัง้ใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองคก์ร (A willingness to 
exert considerable effort on behalf of the organization) ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นสว่นหนึ่งที่
ท  าใหพ้นกังานมีความตัง้ใจท างานเสียสละตนเองใหก้บัการท างานเพื่อองคก์ร พนกังานที่มีความ
ผูกพันต่อองคก์รจะยินยอมที่จะท างานเพื่อสงัคมโดยไม่ไดร้บัค่าตอบแทนใด ๆ ขณะที่พนักงาน
บางสว่นนัน้เม่ือท างานยงัไม่เสรจ็เรียบรอ้ยก็จะยินดีและตัง้ใจที่จะท างานใหส้  าเรจ็แมว้่างานนัน้จะ
ไม่ใช่งานเรง่ดว่นก็ตาม 

3. ความตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร (A definite desire to maintain 
organization membership) เม่ือพนักงานมีความผูกพันต่อองคก์รแลว้พวกเขาก็จะพรอ้มที่จะ
พัฒนาตนเองเพื่อใหเ้ป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร มาท างานสม ่าเสมอ ไม่ขาดงาน และพรอ้มที่จะ
ท างานคงอยู่กบัองคก์รต่อไปตามที่ความผูกพนัยงัคงมีอยู่และไม่มีปัจจยัอื่นมาท าใหค้วามผกูพนั
ลดนอ้ยหรอืหมดลง  
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ปัทมวรรณ ชสูาย (2547) แบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัตอ่องคก์รไวด้งันี ้
1. ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร หมายถึง การที่บคุคลตอ้งท างานอยู่กบั

องคก์ร เพราะมีการรบัรูถ้ึงความยากล าบากในการหางานใหม่ ยิ่งอยู่กบัองคก์รมาเป็นเวลานาน 
หากลาออกจะยิ่งท าใหส้ญูเสียสิ่งที่ไดล้งทนุกบัองคก์รในเวลาที่ผ่านมา เช่น ประโยชนท์ี่ไดจ้ากการ
เกษียณอายมุิตรภาพพนกังานยงัคงท างานอยู่กบัองคก์รเพียงเพราะวา่ไม่ตอ้งสญูเสียสิ่งเหลา่นีไ้ป 

2. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ หมายถึง การท่ีบคุคลตอ้งการท างานอยู่กบัองคก์ร
ที่มีความผกูพนัดา้นความรูส้กึมากจะเป็นคนที่เห็นพอ้งกบัสิ่งที่องคก์รท าอยู่และเต็มใจที่ใหค้วาม
ช่วยเหลือ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่องคก์รก าลงัด าเนินการเกิดความเปลี่ยนแปลง 

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง การที่บุคคลตอ้งการท างานกบัองคก์ร
อันเนื่องมาจากแรงกดดันจากคนอื่น คนที่มีความผูกพันดา้นบรรทัดฐานมากจะมีความกังวล
มากกวา่คนอื่น ไม่อย่างท าใหน้ายจา้งรูส้กึผิดหวงั และไม่อย่างใหเ้พื่อนรว่มงานคิดกนัตนไม่ดี 

การวิจัยนี ้ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดทฤษฎีของ ปัทมวรรณ ชูสาย (2547) ซึ่งจ าแนก
องคป์ระกอบของความผกูพนัตอ่องคก์รไว ้3 ดา้น ดงันี ้

1. ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร หมายถึง การที่บคุคลตอ้งท างานอยู่กบั
องคก์ร เพราะมีการรบัรูถ้ึงความยากล าบากในการหางานใหม่ ยิ่งอยู่กบัองคก์รมาเป็นเวลานาน 
หากลาออกจะยิ่งท าใหส้ญูเสียสิ่งที่ไดล้งทนุกบัองคก์รในเวลาที่ผ่านมา เช่น ประโยชนท์ี่ไดจ้ากการ
เกษียณอายมุิตรภาพพนกังานยงัคงท างานอยู่กบัองคก์รเพียงเพราะวา่ไม่ตอ้งสญูเสียสิ่งเหลา่นีไ้ป 

2. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ หมายถึง การท่ีบคุคลตอ้งการท างานอยู่กบัองคก์ร
ที่มีความผกูพนัดา้นความรูส้กึมากจะเป็นคนที่เห็นพอ้งกบัสิ่งที่องคก์รท าอยู่และเต็มใจที่ใหค้วาม
ช่วยเหลือ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่องคก์รก าลงัด าเนินการเกิดความเปลี่ยนแปลง 

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง การที่บุคคลตอ้งการท างานกบัองคก์ร
อันเนื่องมาจากแรงกดดันจากคนอื่น คนที่มีความผูกพันดา้นบรรทัดฐานมากจะมีความกังวล
มากกวา่คนอื่น ไม่อย่างท าใหน้ายจา้งรูส้กึผิดหวงั และไม่อย่างใหเ้พื่อนรว่มงานคิดกนัตนไม่ดี 

7.3 ความส าคญัของความผกูพนัตอ่องคก์ร 
บูชานัน (Buchanan, 1974) กล่าวว่า ความผูกพันในองคก์รเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการ 

อยู่รอด และความมีประสิทธิภาพขององคก์รขนาดใหญ่ เพราะจุดมุ่งหมายส าคัญคือใหอ้งคก์ร  
อยู่ในสภาพที่มีสุขภาพดีเพื่อให้ด าเนินการต่อไปได ้เพราะความผูกพันในองคก์รเป็นตัวเช่ือม
ระหวา่งจินตนาการของมนษุย ์
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มาวเดย์และคณะ (Mowday et al., 1982) ได้เสนอความส าคัญของการศึกษา 
ความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานไวด้งันี ้

1. ความผูกพันต่อองค์กรช่วยในการท านายพฤติกรรมของพนักงาน เช่น  
การลาออกจากงาน ถา้พนักงานมีความผูกพันต่อองคก์รแลว้ก็จะตอ้งการคงอยู่กับองคก์รและ
ตอ้งการที่จะท างานใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายขององคก์ร 

2. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นสิ่งที่ดงึดดูใจส าหรบัหวัหนา้งานและนกัวิทยาศาสตร ์
ทางดา้นพฤติกรรม การเพิ่มระดบัความผกูพนัตอ่องคก์รแสดงถึงการเพิ่มระดบัความจงรกัภกัดีของ
พนกังานที่มีต่อองคก์ร ซึง่องคก์รปรารถนาที่จะใหพ้นกังานมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความจงรกัภกัดี 

3. ความผูกพันต่อองคก์รช่วยใหเ้ขา้ใจกระบวนการทางจิตวิทยาในการอธิบาย
เก่ียวกบัการคน้หาเปา้หมายในการใชชี้วิตของบคุคล การเลือกจ าแนกสิ่งซึ่งมีอยุ่ในสภาพแวดลอ้ม
ที่บคุคลอยู่และเขา้ใจในสภาพแวดลอ้มนัน้ 

สเทียรแ์ละพอทเทอร ์(Steers & Porter, 1983) กล่าวว่า เม่ือเกิดความขดัแยง้ขึน้ใน
ระหวา่งการตดัสินใจของกลุม่ การเพิ่มความผกูพนัในการตดัสินใจจะช่วยใหส้มาชิกปฏิบตัิตามมติ
ของกลุม่แมว้า่พวกเขาจะไม่เห็นดว้ย 

ฟานซี (Fazzi, 1994) กล่าวว่า ความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์รมีผลต่อการ
บริหารงานสมัยใหม่ โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองคก์รนั้นสามารถที่จะน าไปสู่การบริหารงาน  
อย่างมีประสิทธิภาพต่อองคก์รและเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหารที่จะตอ้งสรา้งความผูกพันและความ
จงรกัภกัดีต่อพนกังานเพื่อลดการสญูเสียบคุลากรท่ีมีค่าแก่องคก์ร 

คนัเทอร ์(Kanter, 1968) กล่าวว่า สมาชิกในองคก์รแต่ละคนมีความคิด พฤติกรรม
แตกต่างกนั และความแตกต่างเหลา่นีท้  าใหค้นในองคก์รผกูพนักบัองคก์รดว้ยสาเหตทุี่แตกต่างกนั
ได ้3 ลกัษณะ คือ 

1. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เก่ียวข้องกับ ความรู ้
ความเขา้ใจของบคุคลโดยค านึงถึงค่าใชจ้่ายและผลก าไร เช่น เม่ือคิดว่าค่าใชจ้่ายในการออกจาก
องคก์รสูงมากกว่าการที่จะคงอยู่กับองคก์รต่อไป ก็จะท าใหบุ้คคลนัน้อยู่ในองคก์รต่อไปเพื่อให้
เกิดผลก าไรถึงอาจกลา่วไดว้า่เป็นความผกูพนัตอ่บทบาททางสงัคมในระบบ 

2. ความผูกพันยึดติด (Cohesion Commitment) คือความรู้สึกทางบวกกับ
องคก์ร และความสมัพันธท์ี่ดีกับเพื่อนร่วมงานในองคก์ร ไม่มีการต่อตา้น และอิจฉากัน ท างาน
รว่มกนัได ้มีการช่วยเหลือพงึพากนัและกนั 
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3. ความผูกพันควบคุม (Control Commitment) เป็นความผูกพันที่ผู้กระท า
ยดึถือมาตรฐานและเคารพอ านาจของกลุม่ เก่ียวขอ้งกบัการท่ีพวกเขาเริม่ตน้ประมาณค่าทางบวก 
เห็นชอบกบัศีลธรรม จริยธรรม ก็ความสมเหตุสมผลของกลุ่ม ดงันัน้การเช่ือฟังต่อความตอ้งการ
เหล่านีเ้ป็นความจ าเป็นของมาตรฐานของสังคมและการลงโทษในระบบต้องค านึงถึงความ
เหมาะสม 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์รมีความสัมพันธ์กับ
อตัราการขาดงาน และคณุภาพของผลงาน และเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการรกัษาบคุลากรที่
มีคณุภาพไม่ใหอ้อกไปอยู่กบัคูแ่ข่ง ซึง่อาจจะก่อใหเ้กิดค่าใชจ้่ายที่ไม่สามารถประเมินไดเ้พราะเมื่อ
พนกังานมีความผกูพนัตอ่องคก์รต ่าจะท าใหเ้กิดผลกระทบที่ส  าคญัหลายประการตอ่พฤติกรรมการ
ท างาน ในประเด็นต่อไปนี ้คือ  

1. ผูท้ี่มีความผกูพนัสงูมกัจะเปลี่ยนแปลงงานใหม่นอ้ยกวา่ผูท้ี่มีความผกูพนัต ่า 
2. ผู้ที่ มีความผูกพันต่อองค์กรต ่ามักไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรือมีส่วนร่วม

รบัผิดชอบใด ๆ 
3. ผูท้ี่มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่ามกัจะมีชีวิตสว่นตวัคอ่นขา้งไปทางลบ  

พิชิต เทพวรรณ ์(2554) กลา่ววา่ ความผกูพนัของพนกังานตอ่องคก์ร จะมุ่งมั่นใหเ้กิด
กบัองคก์ร โดยองคก์รต่าง ๆ จะตอ้งใหพ้นกังานมีทัง้ความผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนัในงาน
เนื่องจากความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานจะมีความสมัพันธก์ับอตัราการลาออก (Turnover 
Rate) 

วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ความผูพนัต่อองคก์ร เป็นปัจจยัส าคญัที่จะส่งผลในการ
ท างานขององคก์รใหบ้รรลวุตัถปุระสงคไ์ดส้มบูรณ ์บุคลากรที่มีความผูกพนัต่อองคก์รสงู จะอทุิศ
ตนท างานเพื่อองคก์รสงู และท างานไดด้ีกว่าบคุลากรที่มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยหรือบคุลากร 
ที่ไม่มีความผกูพนัเลย ซึ่งความผกูพนัต่อองคก์รจะเกิดขึน้ไดก้็ต่อเม่ือองคก์รตอบสนองจดุมุ่งหมาย
ของสมาชิก นกัวิชาการหลายท่านไดก้ลา่วถึงความส าคญัของความผกูพนัตอ่องคก์รไวด้งันี ้

1. ความผกูพนัองคก์รสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้ออกจากงานไดด้ีกวา่ความ
พงึพอใจในงาน 

2. ความผกูพนัองคก์รเป็นความรูส้กึเหมือนเป็นเจา้ขององคก์รรว่มกนัของสมาชิก
ท าใหเ้ป็นแรงผลกัใหส้มาชิกปฏิบตัิงานในองคก์รอย่างเต็มที่ 

3. ความผูกพันองคก์รเป็นตัวเช่ือมประสาน ระหว่างความตอ้งการของบุคคล  
ในองคก์รกบัเปา้หมายขององคก์รเพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลเุปา้หมายที่วางไว ้
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4. มีสว่นเสรมิสรา้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์กร 

มีความรกัและมีความผกูพนัตอ่องคก์รของตน 
สรุป  ความผูกพนัมีความส าคญัต่อองคก์ร เม่ือพนักงานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร

จะท าใหพ้นกังานเกิดเจตคติที่ดี มีความคิดเชิงบวกต่อองคก์ร สง่ผลใหก้ารด าเนินงานมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลต่อองคก์รมากขึน้ อีกทัง้สามารถแกไ้ขปัญหาบางประการที่อาจเกิดขึน้ภายใตก้าร
ท างานขององคก์รไดอ้ีกดว้ย 

8. ภาวะผู้น าแบบเพิม่พลังอ านาจ (Empowering leadership) 
ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจเป็นพฤติกรรมของผูน้  าในรูปแบบการใหอ้  านาจและอิสระ

การตดัสินใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานศึกษามีผูบ้รหิารเป็นผูน้  าโดยผูบ้รหิารจะใหอ้ิสระ ใหค้รูซึ่ง
เป็นบุคลากรทางการศึกษามามีส่วนร่วมในการตดัสินใจซึ่งสิ่งเหล่านีค้ือการกระจายอ านาจหรือ
เพิ่มอ านาจในการท างานร่วมกันภายใตเ้ป้าหมายเดียวกัน ผูว้ิจัยน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกับ
ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ดงันี ้

สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) กล่าวว่า ความคิดของการเสริมสรา้งพลังอ านาจการ
ท างาน คือ เป็นกระบวนการจัดกระท าหรือใหก้ารสนับสนุนในสิ่งที่เป็นเหตุปัจจัยสภาวการณ ์
วิธีการต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาเสริมสรา้งพลังอ านาจที่มีในครูใหเ้พิ่มมากขึน้และน าพลังอ านาจ
ดงักลา่วไปใชใ้หเ้กิดประโยชนใ์นการท างานตามบทบาทภาระหนา้ที่ ซึ่งเหตปัุจจยัสภาวการณแ์ละ
วิธีการที่ช่วยเสริมสรา้งพลงัอ านาจการท างานของครูมีรากฐานจากความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล
ระหว่างเหตปัุจจยัการจูงใจและระบบบรหิารจดัการแนวความคิดหลกัที่ส  าคญัของการเสริมสรา้ง
พลงัอ านาจการท างานของครูมาจากหลกัความเป็นประชาธิปไตย หลกัการกระจายอ านาจ หลกั
ความสามารถ หลกัความเป็นผูเ้ช่ียวชาญและหลกัการปฏิรูป 

เพียซแ์ละซิมส ์(Pearce & Sims Jr., 2002) จ าแนกการเสริมอ านาจความเป็นผูน้  า
เป็นรูปแบบของการเป็นผูน้  าตนเองหรือผูน้  ารว่มกนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

แมกซี่  (Maxcy, 1991) กล่าวว่า การเสริมพลังอ านาจคือการที่บุคลากรมีสิทธิ
เสรีภาพตามบทบาทอ านาจหนา้ที่เคารพสิทธิของตนเองและผูอ้ื่น เคารพกติกาของสงัคม มีความ
เสมอภาคที่จะไดร้บัการปฏิบตัิอย่างเท่าเทียมกันและรบัฟังความเห็นของกนัและกัน มีความเป็น
ภราดรภาพมีความรกัสามคัคีเสมือนบคุคลในครอบครวัเดียวกนัตามหลกัการประชาธิปไตย 
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คฟูแมน (Kauffman, 1993) กลา่ววา่ จากระบบความสมัพนัธข์องการมีส่วนรว่มของ
บคุลากรในการท างานและกลไกการจงูใจต่าง ๆ ท่ีระบบบรหิารจดัการด าเนินการปฏฺบติัในองคก์ร
ท าใหเ้กิดการเสรมิสรา้งและสง่ผ่านอ านาจการท างานระหวา่งบคุลากรเพิ่มขึน้ 

โคมิ เวส(Komives, 1994) เบนเนอรแ์ละกาค์เน ; เรโนลส์และกัตคิน (Benner & 
Gagne, 1995; Reynolds & Gutkin, 1999) กลา่ววา่ การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจใหโ้อกาสบคุลากร
ได้เรียนรูใ้ช้เหตุผลควบคุมตนเอง มีความรักสามัคคีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ให้บุคลากรได้
แสดงออกซึ่งภาวะผูน้  า ยอมรบัในพลงัอ านาจของบุคคลอื่นรว่มกนัท างานเพื่อก้าวสู่ความส าเร็จ
และรว่มกยัรบัผิดชอบในสิ่งที่กระท า 

คัท เทอร์บัคและเคอร์นาแกน (Clutterbuck & Kernaghan, 1994) ให้แนวคิด
เก่ียวกบัการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ ไดแ้ก่ 1) บคุลากรคิด รูช้ดั เขา้ใจความหมายของการเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจ 2) ทุ่มเทเวลา ทรพัยากรเพื่อการเปลี่ยนแปลงระบบวิถีการท างานและสิ่งต่าง ๆ ใน
องคก์รใหต้รงตามเหตผุลความเป็นจรงิ 3) หน่วยปฏิบตัิงานต่าง ๆ ตอ้งทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบตัิตามภาระหนา้ที่อย่างแทจ้ริงแมต้อ้งใชเ้วลา 4) บุคลากรมีความตอ้งการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
การด ารงอยู่ที่ดีขององคก์ร  

เบอเกอร,์ แมคบรีน, และรฟัคิน (Berger, Mcbreen, & Rifkin, 1996) กล่าวว่า การ
เสริมสรา้งพลงัอ านาจเป็นกระบวนการของปฏิสมัพนัธข์องเหตปัุจจยัต่าง ๆ ที่ท  าใหบุ้คคลคน้พบ
และพัฒนาพลังอ านาจที่จะใชใ้นวิถีการท างานใหป้ระสบความส าเร็จเป็นประโยชน์ต่อตนเอง
องคก์รและสงัคม 

ลาสลี่ (Lashley, 1997) กล่าวว่า การเสริมสรา้งพลงัอ านาจการท างานของบคุลากร 
มีแนวความคิดพืน้ฐานสืบเนื่องมาจากมลูเหตขุองความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและกลไกของการ  
จงูใจ 

กูเทียรซ์, พารซ์ันส์, และค๊อก (Gutierrez, Parsons, & Cox, 1998) กล่าวว่า การ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจเป็นกระบวนการที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของมนุษย ์(Human needs) 
ความต้องการในการควบคุมและพัฒนาตนเอง (Self-control and self-development) เป็น
กระบวนการที่ต้องมีการตัดสินใจก าหนดตนเอง (Self-determination) และการลงมือปฏิบัติ 
(Implementation) ของบลุากรทกุฝ่าย 

เซอจิโอแวนนีและสตารแ์รท (Sergiovanni & Starratt, 1998) กล่าวว่า บุคคลนัน้ ๆ 
มีความตอ้งการที่จะพฒันาทกัษะ และศกัยภาพตวัเองเพื่อที่จะน ามาสรา้งสรรคก์ารท างานใหเ้กิด
ประโยชนส์งูสดุ 
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แฮกเซเวอร,์ เรนเดอร,์ รสัแซล, และเมอดิค; แมคเชนและวอน กิลนาว (Haksever, 
Render, Russell, & Murdick, 2000; McShane & Von Glinow, 2000) กล่าวว่า การเสริมสรา้ง
พลังอ านาจไดแ้ก่ ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล บุคคลรวมกันเป็นหมู่คณะเป็นองคก์รเพื่อ
เสริมสรา้งพลังอ านาจการกระท าในสิ่งที่ เกินกว่าก าลังบุคคลคนเดียวจะกระท าได้ จึงเกิด
ความสมัพนัธข์องการมีส่วนรว่มที่เป็นการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจการท างานดา้นการจงูใจบคุคลมี
พลังอ านาจที่เป็นพลังความสามารถที่ต้องการแสดงออกให้ปรากฏในทางใดทางหนึ่ง ความ
ตอ้งการจะแสดงออกซึ่งความสามารถนีเ้ป็นเหตจุูงใจจากภายในที่เป็นการเสริมสรา้งพลงัอ านาจ
การท างานของบคุคล 

บรีดิง (Breeding, 2008) ไดก้ล่าวถึง การเสริมสรา้งพลงัอ านาจว่าเป็นกระบวนการ 
ที่ช่วยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงดีขึน้ เพิ่มศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน จะช่วยใหบ้คุลากรมั่นใจในการ
ท างาน การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจจะช่วยใหบ้ลุากรมีอิสระและกลา้ตดัสินใจในการแกปั้ญหาตา่ง ๆ 
ไดด้ีข้ึน้ 

ซาเลทท์, จูฟส์; แซต, ฮามัตเต; ลามา, และไคซี ( Saleh, Ziad, & Lama, 2008) 
กล่าวว่า การเสริมสรา้งพลังอ านาจเป็นพลังอ านาจที่เก่ียวกับความสัมพันธ์แบบครอบง า กดข่ี 
ส่งเสรมิความรุนแรงเพื่อรกัษาอ านาจในการตดัสินใจ การแกปั้ญหา ความเช่ือมั่นในตวัเอง ความ
ตระหนกัในตวัเองและความกลา้แสดงออก 

8.1 ความหมายภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ 
ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจนัน้มีนักวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายซึ่งมีทัง้

ความคลา้ยคลงึกนัและแตกต่างกนั 
อมนุเซนและมารท์ินเซน (Amundsen & Martinsen, 2014) ใหค้  าจ ากดัความว่า 

การเพิ่มพลงัอ านาจความเป็นผูน้  านัน้เป็นการจูงใจพนกังานโดยแทจ้ริง โดยการใหก้ารสนบัสนุน
การพัฒนาพนักงาน มีหลายวิธีที่ผูน้  าที่ไดร้บัการแต่งตัง้จะพยายามมีอิทธิพลต่อผูต้าม และการ
เพิ่มพลังอ านาจความเป็นผู้น  าสามารถมองเห็นได้ค่อนข้างมีเอกลักษณ์เฉพาะตัว เพราะ
เปรียบเทียบเสมือนวา่ผูต้ามก าลงัน าตนเองดว้ยวิธีการกระจายอ านาจ 

อาร์โนลด์ , อะแรด , รอชเดส , และดรัสกาว (Arnold, Arad, Rhoades, & 
Drasgow, 2000) ใหค้  าจ ากัดความว่า การเพิ่มพลงัอ านาจเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการ
เป็นผูน้  าใหม้ากขึน้ใหค้วามส าคญักับความสมัพันธก์ับการตดัสินใจแบบมีส่วนร่วมมากกว่าการ
รเิริม่โครงสรา้งทางการบรหิารหลายคนซึง่มีหลากหลายพฤติกรรม 
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อะเฮียน์, มาติเยอ , และแรพ ; อมุนเซนและมารท์ินเซน ; จางและบารท์อล 
(Ahearne, Mathieu, & Rapp, 2005; Amundsen & Martinsen, 2014; Zhang. x. & Bartol, 
2010) ใหค้  าจ ากดัความว่า ความเป็นผูน้  า หมายถึง พฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการมอบหมายและ
ความรบัผิดชอบ โดยใหอ้ิสระและอ านาจหนา้ที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพื่อแสดง
ความมั่นใจในประสิทธิภาพสงูตลอดจนใหก้ารสนบัสนนุการพฒันาผ่านการฝึกสอนหรือการสรา้ง
แบบจ าลอง 

สรุป ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ หมายถึง พฤติกรรมที่ เก่ียวข้องกับการ
มอบหมายและความรบัผิดชอบ การสนบัสนนุการพฒันาพนกังาน 

8.2 องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ 
อมนุเซนและมารท์ินเซน (Amundsen & Martinsen, 2014) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบ

ส าคัญของการเพิ่ มพลังอ านาจผู้น  าดังนี ้ ความเป็นผู้น  าประกอบด้วยการมีอิ ท ธิพลต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน 3 วิธี คือ 1) การกระจายอ านาจ 2) แรงจูงใจในการสนบัสนุนอย่างเป็นอิสระ 
3) การสนบัสนุนการพฒันา ซึ่งสิ่งเหล่านีมี้จดุมุ่งหมายเพื่อส่งเสริมประสบการณก์ารพึ่งพาตนเอง 
แรงจงูใจและความสามารถในการท างานดว้ยตนเองภายใตข้อบเขตของเปา้หมายและกลยทุธข์อง
องคก์ร กระบวนการแบ่งปันอ านาจหรือกระจายอ านาจและการสนับสนุนแรงจูงใจสะท้อนถึง
พฤติกรรมผูน้  าของการมอบหมาย การประสานงาน การแบ่งปันขอ้มลู การใหก้ าลงัใจ การสง่เสรมิ
การมุ่งเนน้เป้าหมาย การสนบัสนุนประสิทธิภาพ และสรา้งแรงบนัดาลใจ กระบวนการสนบัสนุน
การพฒันาแสดงถึงพฤติกรรมที่มุ่งหมายที่ตวับคุคล 

สพรีสเซอร ์(Spreitzer, 1995) ได้แบ่งองค์ประกอบของการเพิ่มพลังอ านาจไว ้ 
4 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. การรับ รู ้ความหมาย (Meaning) หมายถึง คุณค่าของเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคใ์นการท างาน ซึ่งพิจารณาจากทศันคติหรือมาตรฐานของแต่ละบุคคล เก่ียวขอ้งกับ
ความเหมาะสมระหว่างขอ้ก าหนดของบทบาทในการท างานกบัความเช่ือ ค่านิยม และพฤติกรรม
ของผูป้ฏิบตัิงาน 

2. ความสามารถในการท างาน (Competence) หมายถึง ทักษะหรือการรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง ความเช่ือของแต่ละบุคคลในความสามารถของตนในการท ากิจกรรม
ดว้ยทกัษะ ความเช่ียวชาญสว่นบคุคล หรือความคาดหวงัในการปฏิบตัิงาน เป็นความสามารถที่นี่
มากกวา่ความภาคภมูิใจในตนเองโดยมุ่งเนน้ไปที่ประสิทธิภาพและบทบาทในการท างาน 
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3. การตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) หมายถึง ความมีอิสระใน
ตนเองเป็นความรูส้กึของแต่ละคนที่ในการเริ่มตน้และปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเสรี ควบคมุการท างานที่
ไดร้บัมอบหมายดว้ยตนเอง มีอิสระทางความคิด ซึ่งการก าหนดตนเองจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความ
เป็นอิสระในการเริ่มต้นของพฤติกรรมการท างาน ได้แก่ การตัดสินใจเก่ียวกับวิธีการท างาน 
ความเรว็ และความพยายาม 

4. ผลกระทบ (Impact) หมายถึง ระดบัที่บคุคลสามารถมีอิทธิพลต่อกลยทุธ ์การ
บริหาร หรือการด าเนินงานในที่ท  างาน การเรียนรูจ้ากสถานการณท์ี่หลากหลายและแตกต่างกัน
สง่ผลใหเ้กิดกระบวนการท างานที่แตกตา่งกนัจึงไดผ้ลลพัธท์ี่แตกตา่งกนั 

หยิงหยิงลิว (Yingying Liu 2015)ได้แบ่งองค์ประกอบของการเพิ่มพลังอ านาจไว ้ 
2 องคป์ระกอบ คือ มมุมองดา้นความสมัพนัธท์างสงัคมและมมุมองทางดา้นจิตวิทยา ดงันี ้

มุมมองด้านความสัมพันธ์ทางสังคม Social Relationship Perspective ตาม
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม อ านาจสามารถสะทอ้นแนวคิดทางสงัคมได ้โดยแสดงถึงหนา้ที่
ทางสงัคมที่มีการพึ่งพาซึ่งกนัและกนั การควบคมุทรพัยากรที่ไม่สมดลุ บรบิทของสถานการณแ์ละ
ความสมัพนัธท์างสงัคม ค าจ ากดัความนีบ้่งบอกถึงลกัษณะอ านาจ 2ประการ คือการควบคมุผูอ้ื่น
และการเป็นอิสระจากผูอ้ื่นเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย อ านาจท าหนา้ที่เสมือนเป็นกลไกควบคมุผูท้ี่เป็น
เจา้ของใหส้ามารถขับเคลื่อนผูอ้ื่นเพื่อช่วยใหพ้วกเขาบรรลุเป้าหมายได ้อีกนัยหนึ่ง อ านาจคือ
ความสามารถที่ไม่ไดร้บัอิทธิพลจากคนอื่น ซึ่งบคุคลจะอยู่ภายใตผู้อ้ื่นโดยไม่มีอ านาจ อ านาจเป็น
ความสามารถของบุคคลในการจดัหาทรัพยากรอนัมีค่าใหก้บัองคก์ร นอกจากนีย้งัสามารถสรา้ง
ต าแหน่งในโครงสรา้งองคก์ร ทกัษะทางวิชาชีพ และโอกาสในการเขา้ถึงความรูห้รือขอ้มลูเฉพาะ 
จากมมุมองนี ้การเสรมิอ านาจเป็นกลยทุธก์ารจดัสรรทรพัยากรชนิดหนึ่งและพฤติกรรมความเป็น
ผูน้  าที่เสรมิอ านาจสามารถก าหนดไดว้า่เป็นวิธีในการปฏิบตัิและจดัการ รวมถึงการกระจายอ านาจ 
การมีสว่นรว่ม การแบ่งปันขอ้มลู และการฝึกอบรม 

มมุมองทางดา้นจิตวิทยา Psychological Motivation Perspective ในดา้นจิตวิทยา 
อ านาจและการควบคุมถูกใชเ้พื่อกระตุน้ความเช่ือภายในของแต่ละบุคคล แรงจูงใจหรือความ
คาดหวงั ตวัอย่างเช่น บคุคลนัน้ถือวา่มีความจ าเป็นในอ านาจ เนื่องจากเขามีความตอ้งการภายใน
ที่จะโนม้นา้วและควบคมุผูอ้ื่น อ านาจและการควบคมุไดร้บัความสนใจจากนกัจิตวิทยาหลายคน 
การศึกษาของพวกเขารวมถึงการควบคมุภายใน/ภายนอก การไดม้าของอ านาจของแต่ละบุคคล
จะมีการตอบสนองเม่ือเกิดความเช่ือมั่นว่าตนเองท าได้ สามารถจัดการกับเหตุการณ์ในชีวิต 
สถานการณ ์หรือบุคคลที่ภายใตอ้งคก์รเดียวกนั  ในทางกลบักนัเม่ือบุคคลรูส้ึกถึงอ านาจที่ลดลง
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หรือคิดว่าพวกเขาไม่สามารถจัดการกับความตอ้งการทางกายภาพหรือทางสังคมที่ได ้ความ
ต้องการอ านาจของพวกเขาจะไม่ได้รบัการตอบสนอง ภายใต้มุมมองของการวิจัยนี ้อ  านาจ
เก่ียวขอ้งกับความตอ้งการก าหนดตนเองหรือความเช่ือในการรบัรูค้วามสามารถของตนเองเพื่อ
ส่งเสริมพฤติกรรมความเป็นผูน้  า จากมมุมองนีร้วมถึงการตดัสินใจของผูบ้ริหารหรือเทคโนโลยีที่
สามารถปรบัปรุงระดบัแรงจงูใจภายในของพนกังานโดยการเพิ่มความตอ้งการหรือความสามารถ
ในการก าหนดตนเองของตนเองเช่ือว่าการเสรมิอ านาจเป็นการปรบัปรุงระดบัของแรงจงูใจภายใน
และเสนอแนวคิดเรื่อง “การเสริมพลังทางจิตวิทยา” Spreitzer อธิบายการรับรูข้องพนักงาน
เก่ียวกบัอ านาจในการรบัรูข้องพนกังานเก่ียวกบัความหมายการท างาน, การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง, ความเป็นอิสระและอิทธิพล 

สรุปไดว้า่การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจการท างาน คือ เป็นกระบวนการจดักระท าหรือให้
การสนบัสนนุในสิ่งที่เป็นเหตปัุจจยัสภาวการณว์ิธีการต่าง ๆ เพื่อการพฒันาเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
ที่มีในตวับุคลากรใหเ้พิ่มมากขึน้และน าพลงัอ านาจดังกล่าวไปใชใ้หเ้กิดประโยชนใ์นการท างาน
ตามบทบาทภาระหนา้ที่และวิธีการที่ช่วยเสรมิสรา้งพลงัอ านาจการท างานของบคุลากรมีรากฐาน
จากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลระหว่างเหตุปัจจัยการจูงใจและระบบการบริหารจัดการ และ  
เพื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพของบคุลากร โดยผูบ้งัคบับญัชาถ่ายโอนอ านาจ ใหอ้ิสระในการตดัสินใจ
และจดัหาทรพัยากรในการปฏิบตัิงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการจดัสิ่งแวดลอ้มที่เอือ้ต่อการ
ปฏิบตัิงานและส่งเสริมใหบุ้คคลเกิดความสามารถในการท างานและแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดบ้รรลผุล
ส าเรจ็ของตนเองและองคก์ร 

จากการวิจยัในครัง้นีผู้ว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดทฤษฎีของสพรีสเซอร ์(Spreitzer, 1995) 
ซึง่จ  าแนกองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจไว ้4 ดา้น ดงันี ้

1. การรบัรูค้วามหมาย หมายถึง คุณค่าของเป้าหมายหรือวตัถุประสงคใ์นการ
ท างาน ซึ่งพิจารณาจากทัศนคติหรือมาตรฐานของแต่ละบุคคล เก่ียวขอ้งกับความเหมาะสม
ระหวา่งขอ้ก าหนดของบทบาทในการท างานกบัความเชื่อ คา่นิยม และพฤติกรรมของผูป้ฏิบตัิงาน 

2. ความสามารถในการท างาน หมายถึง ทกัษะหรือการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง ความเช่ือของแต่ละบุคคลในความสามารถของตนในการท ากิจกรรมดว้ยทักษะ ความ
เช่ียวชาญส่วนบุคคล หรือความคาดหวงัในการปฏิบตัิงาน เป็นความสามารถที่นี่มากกว่าความ
ภาคภมูิใจในตนเองโดยมุ่งเนน้ไปที่ประสิทธิภาพและบทบาทในการท างาน 

3. การตัดสินใจดว้ยตนเอง หมายถึง ความมีอิสระในตนเองเป็นความรูส้ึกของ 
แต่ละคนที่ในการเริ่มตน้และปฏิบัติงานไดอ้ย่างเสรี ควบคุมการท างานที่ไดร้บัมอบหมายดว้ย
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ตนเอง มีอิสระทางความคิด ซึง่การก าหนดตนเองจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเป็นอิสระในการเริม่ตน้
ของพฤติกรรมการท างาน ไดแ้ก่ การตดัสินใจเก่ียวกบัวิธีการท างาน ความเรว็ และความพยายาม 

4. ผลกระทบ หมายถึง ระดับที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลต่อกลยุทธ ์การบริหาร 
หรือการด าเนินงานในที่ท  างาน การเรียนรูจ้ากสถานการณท์ี่หลากหลายและแตกต่างกนัส่งผลให้
เกิดกระบวนการท างานที่แตกตา่งกนัจงึไดผ้ลลพัธท์ี่แตกตา่งกนั 

9. ความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
ผูว้ิจยัไดศ้กึษาเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรอิสระและตวัแปรตามไว ้ดงันี ้

9.1 ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รผ่านการรบัรูค้วามสามารถในตนเอง (Self-Efficacy) และความเป็น
เจา้ของทางองคก์ร (Ownerships) คิมและเบียร ์(Kim & Beehr, 2017) 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยพบว่าคิมและเบียร ์Kim and Beehr ได้ศึกษา
อิทธิพลภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่ ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรผ่านการรับ รู ้
ความสามารถในตนเอง และความเป็นเจา้ของทางองคก์ร (Ownerships) ประสิทธ์ิภาพของตนเอง
ทางดา้นจิตวิทยาในการเสรมิอ านาจภาวะผูน้  าเพื่อเป็นสื่อกลางดา้นพฤติกรรมของพนกังานที่ทัง้ดี
และไม่ดี การศึกษาครั้งนี ้ เป็นการทดสอบศักยภาพในการเสริมอ านาจของผู้น  าในบทบาท 
ประสิทธิภาพและความเบี่ยงเบนของพฤติกรรมผ่านการรบัรู ้ความสามารถทางจิตวิทยา ในช่วง  
3 สปัดาห ์จากกลุม่ตวัอย่างพนกังานที่ปฏิบตัิงานเต็มเวลา จ านวน 299 คน ท างานในสหรฐัอเมรกิา  
ผลลัพธ์จากแบบจ าลองสมการโครงสรา้งแสดงให้เห็นว่าการเสริมอ านาจความเป็นผู้น  านั้น  
มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัประสิทธิภาพความสามารถของตนเองและความสามารถทางจิตวิทยา  
ซึง่ในทางกลบักนัก็เก่ียวขอ้งในทางลบกบัความเบี่ยงเบนในพฤติกรรม การเปรียบเทียบแบบจ าลอง
ทางเลือกทัง้สองยืนยนัในการรบัรูค้วามสามารถของตนเองและความสามารถทางดา้นจิตวิทยา 
อย่างไรก็ตาม มีเพียงหนึ่งในสองของประสิทธิภาพ คือ การรับรูค้วามสามารถของตนเอง 
ที่เก่ียวขอ้งในเชิงบวกกับผูต้ิดตามในการแสดงออก การคน้พบนีชี้ใ้หเ้ห็นถึงบทบาทที่ส  าคญัของ
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองและความสามารถทางจิตวิทยาอธิบายว่าเหตใุดการเสรมิอ านาจ
ความเป็นผูน้  า จงึอาจสง่ผลตอ่พฤติกรรมของผูต้าม 

9.2 ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รผ่านการเห็นคุณค่าในตนเอง (Self Esteem) และการท างานที่มี
ความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง (Meaningful Work) คิมและเบียร ์(Kim & Beehr, 2018) 



  92 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยพบว่า คิมและเบียร์ Kim and Beehr ได้ศึกษา
อิทธิพลภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รผ่านการ
เห็นคณุค่าในตนเองตามองคก์รและการท างานที่มีความหมาย/งานที่มีคณุค่าส่งผลต่อภาวะผูน้  า
แบบเพิ่มพลังอ านาจในดา้นพฤติกรรมและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน การศึกษาครัง้นีเ้ป็น
การศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลังอ านาจในดา้นพฤติกรรมเชิงบวกและเชิงลบของ
พนกังานและความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังานผ่านการเห็นคณุค่าในตนเองตามองคก์รและการท างาน
ที่มีความหมาย/งานที่มีคณุค่า จากการท างานในระยะเวลา 8 สปัดาห ์ดว้ยพนกังานประจ า 347 
คน ผลลัพธ์จากโครงสรา้งแบบจ าลองสมการแสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลังอ านาจมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัองคก์รและการท างานที่มีความหมาย/งานที่มีคณุคา่จะน าไปสูพ่ฤติกรรม
การเป็นพนกังานที่ดีขององคก์รมากขึน้และมีพฤติกรรมเบี่ยงเบนนอ้ยลง การเห็นคณุค่าในตนเอง
ตามองคก์รและการท างานที่มีความหมาย/งานที่มีคณุค่าส่งผลใหร้ะดบัความอ่อนลา้ทางอารมณ์
และพฤติกรรมลดลงและระดบัความพึงพอใจในชีวิตสงูขึน้ การคน้พบนีร้ว่มกนัชีใ้หเ้ห็นถึงบทบาท
ที่ส  าคญัของสภาวะทางจิตวิทยาทัง้สองที่อธิบายว่าท าไมการเพิ่มขีดความสามารถของภาวะผูน้  า
แบบเพิ่มพลงัอ านาจและการเห็นคณุคา่ในตนเองตามองคก์รและการท างานที่มีความหมาย/งานที่
มีคุณค่ามีส่วนช่วยใหพ้นักงานมีพฤติกรรมการท างานและมีความเป็นอยู่ดีขึน้ ผลการวิจยัพบว่า 
การเพิ่มขีดความสามารถของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลังอ านาจและการเห็นคุณค่าในตนเองตาม
องคก์รและการท างานที่มีความหมาย/งานที่มีคณุค่ามีสว่นช่วยใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการท างาน
และมีความเป็นอยู่ดีขึน้ 

9.3 ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รผ่านประสิทธิผลของทีม (Team efficacy /Teamwork) ตงุและชาง; 
กลัยรกัษ ์(Hui-Ling Tung & Yu-Hsuan Chang, 2011; กลัยรกัษ ์วิรยิมาโน, 2563) 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยพบว่า ตุงและชาง Hui-Ling Tung & Yu-Hsuan 
Chang  ไดท้  าการศกึษาภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจสง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ร บทความนีมี้วตัถปุระสงคเ์พื่อขยายแบบจ าลองบรูณาการในอดีตซึง่ช่วยอธิบายและท านาย
ผลการปฏิบัติงานของทีมที่เก่ียวขอ้งกับการเสริมสรา้งพฤติกรรมความเป็นผูน้  า ดว้ยเหตุนีก้ าร
แบ่งปันความรูแ้ละการท างานร่วมกันเป็นทีมจึงมีบทบาทและความสมัพันธ์ต่อกัน ระหว่างการ
เสริมสรา้งความเป็นผูน้  าและประสิทธิภาพการท างานในทีมการออกแบบ/ระเบียบวิธี/แนวทางได้
ขอ้มลูจากสมาชิกในทีม 261 คนจาก 79 ทีมผูบ้รหิารในรา้นอาหารในเครือฟาสตฟ์ู้ดนานาชาติราย
ใหญ่ที่ด  าเนินงานในไต้หวัน ใช้การวิเคราะห์ปัจจัยยืนยันและการถดถอยพหุคูณส าหรบัการ
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วิเคราะหข์อ้มลู ผลการวิจยั พบว่าเกิดผลกระทบต่อการเสริมอ านาจภาวะผูน้  าดา้นประสิทธิภาพ
ของทีม กลไกการแบ่งปันความรูแ้ละความสามัคคีในทีม ค าพูด การแบ่งปันความรู ้และความ
สามัคคีในทีม ตามล าดับ  ผลกระทบของการวิจัย  การศึกษานีข้ยายการวิจัยที่มีอยู่ไปยังความ
เช่ือมโยงระหว่างลกัษณะทีม ความสามัคคีในทีม และการแบ่งปันความรู ้โดยเฉพาะการส ารวจ
ผลกระทบของทีม การท างานร่วมกันและการแบ่งปันความรูเ้ก่ียวกับผลงานของทีม ผลของการ
ท างานรว่มกนัเป็นทีมและการแบ่งปันความรูเ้ก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างการเสรมิอ านาจความ
เป็นผูน้  าและประสิทธิภาพของทีมความคิดริเริ่ม/คณุค่า ซึ่งเป็นการศึกษาการเสริมสรา้งความเป็น
ผูน้  าโดยใชค้วามแตกต่างโดยการแทรกแซงกระบวนการของทีมผูบ้ริหารเพื่อศึกษาการแบ่งปัน
ความรูเ้ป็นกระบวนการของทีมและความสามคัคีในทีมในฐานะภาวะฉกุเฉิน 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจยัพบว่า กลัยรกัษ์ วิริยมาโน (2563) ไดท้  าการศึกษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรผ่านประสิทธิผลของทีม การวิจัยนีมี้วัตุประสงค์เพื่อ  
1) ศึกษาการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาล 2) ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์รของบคุลากรโรงพยาบาล 3) ศกึษาการท างานเป็นทีมที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล โดยกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่  บุคลากรโรงพยาบาลในเครือวิชัย
เวชอินเตอรเ์นชั่นแนล เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามทดสอบค่าความเช่ือมั่นโดยการ
หาสมัประสิทธ์ิแอลฟาครอบบาคทัง้ฉบบัเท่ากับ 0.98 วิเคราะหข์อ้มูลดว้ยค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดว้ยการสรา้งโมเดลสมการโครงสรา้ง 
(Structural Equation Modeling : SEM) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .001 พบว่า 1) การท างาน
เป็นทีมของบคุลากร ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่มี
ความคิดเห็นเป็นล าดบัแรกคือ ดา้นการตดัสินใจรว่มกนั รองลงมาคือ ดา้นการก าหนดภารกิจและ
เปา้หมายของทีมงาน และล าดบัสดุทา้ย คือ ดา้นการกระจายความเป็นผูน้  า 2) พฤติกรรมการเป็ย
สมาชิกที่ดีต่อองคก์รของบุคลากร ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นที่มีความคิดเห็นเป็นล าดบัแรก คือ พฤติกรรมการค านงึถึงผูอ้ื่น รองลงมาคือ พฤติกรรม
การใหค้วามช่วยเหลือ และล าดบัสดุทา้ยคือ พฤติกรรมความอดทน อดกลัน้  และ 3) การท างาน
เป็นทีมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์รของบคุลากร มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.001 

9.4 ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ (Empowering leadership) ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รผ่านความผกูพนัตอ่องคก์ร (Commitment) (Kim & Beehr, 2018) 
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จากการทบทวนเอกสารงานวิจยัพบว่า Kim and Beehr ไดศ้ึกษาอิทธิพลภาวะผูน้  า
แบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รผ่านความผกูพนัต่อองคก์ร 
การศกึษาครัง้นีจ้  าลองการเป็นตวักลางในการเพิ่มพลงัอ านาจความเป็นผูน้  ามีความสมัพนัธเ์ชิงลบ
กบั3พฤติกรรม: มาสาย, ขาดงาน, และความผูกพนัต่อองคก์ร พนักงานที่ปฏิบตัิงานเต็มเวลาใน
สหรฐัฯ จ านวน 294 คน ผลลัพธ์จากสมการโครงสรา้งการสรา้งแบบจ าลองชีว้่าการเพิ่มพลัง
อ านาจของผู้น  าที่ครัง้หนึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งในครัง้ที่สอง 
กลับกันคือมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการขาดงานและความผูกพันต่อองคก์ร นอกจากนี ้ไม่มี
ผลกระทบโดยตรงที่มีนยัส าคญัคือพบระหว่างการเพิ่มพลงัอ านาจของผูน้  าและการเลิกพฤติกรรม
สนับสนุนรูปแบบการเป็นตัวกลางต่อไป อย่างไรก็ตามการเพิ่มพลังอ านาจของผูน้  าหรือความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อผูต้ิดตาม การเพิ่มพลงัอ านาจของผูน้  าใหพ้นกังานมีอิสระและการ
พฒันาการสนับสนุนอาจส่งผลดีต่อการตดัสินใจของพนักงานในองคก์รตลอดจนความผูกพนัต่อ
องคก์รของพวกเขา ปฏิกิริยาต่อองคก์รในรูปแบบของจิตวิทยาความมุ่งมั่น การศึกษานีข้ยาย
รูปแบบการวิจยัก่อนหนา้นีโ้ดยการตรวจสอบพฤติกรรมการยกเลิกรูปแบบในความสมัพนัธเ์พื่อเพิ่ม
พลงัอ านาจความเป็นผูน้  าและแสดงใหเ้ห็นถึงความผกูพนัตอ่องคก์ร นัน้อาจอธิบายไดว้า่ท าไมการ
เพิ่มพลงัอ านาจของผูน้  าจึงส่งผลกระทบไดก้ารตดัสินใจในการรกัษาพนกังาน ผลการวิจยัพบว่า
ความสมัพนัธข์องการเพิ่มพลงัอ านาจของผูน้  าดว้ยการยกเลิกตวัของผูต้ิดตามและทดสอบบทบาท
ของความผกูพนัตอ่องคก์ร ในความสมัพนัธเ์หลา่นี ้การเพิ่มขีดความสามารถในการเป็นผูน้  ามีพลงั
อ านาจสามารถสรา้งแรงบันดาลใจเก่ียวกับผูต้ิดตามโดยส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร และ
ความรูส้กึของการไดร้บัอ านาจ มอบอ านาจและความเป็นอิสระใหก้บัพวกเขามากขึน้ ยิ่งพนกังาน
มีโอกาสมีสว่นรว่มในการตดัสินใจและการท างานมากขึน้ตลอดจนมีสว่นรว่มในการพฒันาตนเองก็
จะยิ่งมีความผูกพนัต่อองคก์รมากขึน้และความรกัหรือจงรกัภกัดีต่อองคก์ร (Chen et al.) ต่อมา
พนกังานที่ความผูกพนัต่อองคก์รจะพฒันาทศันคติและพฤติกรรมเชิงบวกที่มีต่อองคก์ร และดว้ย
เหตนุีพ้วกเขาจึงมีส่วนร่วมนอ้ยลงกับ-กระบวนการการยกเลิก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการขาดความ
ตัง้ใจ ร่วมกนัการศึกษาในปัจจุบนัไดข้ยายความเขา้ใจก่อนหนา้นีข้องเราเก่ียวกบัผลกระทบของ
รูปแบบเชิงบวกของพฤติกรรมของพนกังานโดยเนน้ย า้ว่าการเพิ่มพลงัอ านาจความเป็นผูน้  ายงัเป็น
แรงขับเคลื่อนส าคัญในการก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวกหรือความผูกพันต่อองคก์ร
นั่นเอง  
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9.5 การเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-Esteem) ส่งผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กร 
(Commitment) โจฮารแ์ละคณะ (Johar et al., 2018) 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจยัพบว่า โจฮาร,์ ยูซอฟฟ์, และอิสเมล Johar, Yusoff 
& Ismail ไดศ้กึษาอิทธิพลการเห็นคณุค่าในตนเองที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร การศกึษาครัง้
นีเ้ป็นการศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมีส่วนท าใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์ร อย่างไรก็
ตาม อาจก่อใหเ้กิดผลกระทบหากไม่มีความเห็นคุณค่าในตนเอง การศึกษานีมี้วตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาว่าปัจจยัของการเห็นคณุค่าในตนเองมีอิทธิพลต่อความผูกพนัขององคก์ร โดยการทดสอบ
ผลกระทบของการเห็นคณุค่าในตนเองที่มีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน จากขา้ราชการ
ทอ้งถิ่น196 คน หน่วยงาน (PBT) ในเขตภาคใตข้องคาบสมทุรมาเลเซียเป็นผูต้อบแบบสอบถาม 
เครื่องมือวัดที่ ใช้ในการศึกษานี ้คือ Rosenberg Self-Esteem Scale (RSES) และ Employee 
Commitment Survey Revised Version (ECS-R) จากนัน้วิเคราะหข์อ้มลูโดยใช ้การวิเคราะหก์าร
ถดถอยอย่างง่ายใน SPSS ผลการวิเคราะหพ์บว่าการเห็นคุณค่าในตนเองมีผลกระทบอย่างมี
นยัส าคญัต่ออารมณแ์ละความผูกพนัต่อองคก์ร จากการคน้พบนี ้ยงัแสดงใหเ้ห็นดว้ยว่าการเห็น
คณุค่าในตนเองมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร  ดงันัน้องคก์รจ าเป็นตอ้งตระหนกัว่าการเห็น
คณุค่าในตนเองเป็นพืน้ฐานในการสรา้งทศันคติ พฤติกรรม บคุลิกภาพ และปฏิกิรยิาทางจิตวิทยา
ในองคก์ร โดยสรุปแลว้ความพยายามในการช่วยเสริมก าลงัความภาคภูมิใจในตนเองในเชิงบวก
ของพนกังานตอ้งไดร้บัการปรบัใหเ้ขา้กบัองคก์ร 

9.6 ประสิทธิผลของทีม (Team efficacy /Teamwork) ส่งผลต่อ ความผูกพันต่อ
องคก์ร (Commitment) ปาลม์ไมอาโน (Palmiano, 2019) 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจยัพบว่า Palmiano ไดศ้ึกษาประสิทธิผลของทีมสง่ผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร บรรยาการการท างานเป็นทีมช่วยใหพ้นกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร 
การศึกษาครั้งนี ้เป็นการศึกษาการท างานเป็นทีมในที่ท  างานช่วยให้องค์กรและพนักงานมี
ความคุน้เคยกันมากขึน้ เรียนรูว้ิธีการท างานร่วมกัน และมุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
การศกึษาไดต้รวจสอบอิทธิพลของบรรยากาศการท างานเป็นทีมที่มีต่อความมุ่งมั่นขององคก์รของ
พนกังานแต่ละคน ด าเนินการโดยใชแ้บบสอบถามที่เตรียมไวล้่วงหนา้เก่ียวกับประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมและแบบสอบถามที่จัดท าขึน้เองเก่ียวกับความมุ่งมั่นขององคก์ร ประชากรของ
การศกึษาคือพนกังานของ CBSUA - Calabanga การวิเคราะหท์างเดียวของความแปรปรวนและ
โมเมนตส์หสมัพนัธข์องผลิตภณัฑเ์พียรส์นัถูกด าเนินการส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลู ผลการวิจัย
พบว่าบรรยากาศการท างานเป็นทีมที่มีประสบการณม์ากที่สดุคือการกระตุน้ใหเ้กิดความแตกต่าง
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และนวตักรรม แต่อย่างนอ้ยก็เป็นการยกย่องและยอมรบั พนกังานมีอารมณม์ากกว่าความมุ่งมั่น
อย่างตอ่เนื่อง บรรยากาศการท างานเป็นทีมสง่ผลดีต่อความผกูพนัตอ่องคก์ร 

10. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานวิจัยทัง้ในประเทศและต่างประเทศไว ้ 

ดงันี ้
10.1 งานวิจยัในประเทศ 

วิสุทธ์ิ สีนวล และ น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2559) ไดท้  าการศึกษา เรื่อง โครงสรา้ง
ความสมัพนัธปั์จจยัเชิงสาเหตขุองความเป็นเจา้ของทางองคก์ร  ที่สง่ผลต่อตวัแปรดา้นประสิทธิผล
ขององคก์รของพนักงานองคก์ร ในอุตสาหกรรมการผลิต  ผลการวิจยัพบว่า แบบจ าลองที่ผูว้ิจัย
สรา้งขึน้มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ผลการทดสอบเสน้อิทธิพล พบว่า ความเป็น
เจา้ของทางองคก์ร ไดร้บัอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากการไดรู้จ้กัองค์กรอย่างลึกซึง้ การไดทุ้่มเท
ตนเองในการท างาน และการแบ่งปันความรูภ้ายในกลุม่งาน รวมทัง้ไดร้บัอิทธิพลทางบวกโดยออ้ม
จากความหลากหลายของทักษะ ความส าคัญของงาน ลักษณะความมีอิสระของงาน และการ
แบ่งปันความรูภ้ายในกลุ่มงาน โดยที่ตวัแปรเหล่านีร้่วมกันอธิบายความเป็นเจา้ของทางองคก์ร  
ไดร้อ้ยละ 66 ตวัแปรความยดึมั่นผกูพนัในการท างานไดร้บัอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากความเป็น
เจา้ของทางองคก์ร และการไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน รวมทัง้ไดร้บัอิทธิพลทางบวกโดยออ้ม
จากการไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลึกซึง้ การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน ความหลากหลายของทกัษะ 
ความส าคญัของงาน และการแบ่งปันความรูภ้ายในกลุ่มงาน โดยที่ตวัแปรเหล่านีร้ว่มกนัอธิบาย
ความยดึมั่นผกูพนัในการท างานไดร้อ้ยละ 83 สว่นตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร
ไดร้บัอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึง้ 
และการแบ่งปันความรูภ้ายในกลุ่มงาน รวมทั้งได้รบัอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมจากความเป็น
เจ้าของทางองค์กร  การได้รูจ้ักองค์กรอย่างลึกซึง้ การได้ทุ่มเทตนเองในการท างาน ความ
หลากหลายของทกัษะ ความส าคญัของงาน ลกัษณะความมีอิสระของงาน และการแบง่ปันความรู้
ภายในกลุ่มงาน โดยที่ตัวแปรเหล่านีร้่วมกันอธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
ไดร้อ้ยละ 85 ซึ่งองคก์รสามารถน าปัจจัยสาเหตุที่พบในการวิจัยไปใชเ้ป็นแนวทางในการสรา้ง
ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์รแก่พนกังานเพื่อการพฒันาประสิทธิผลขององคก์ร  
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กันธิชา ทองพูล, เขมมารี รกัษ์ชูชีพ, และ กลา้หาญ ณ น่าน (2559) ไดท้  าการศึกษา 
เรื่อง แบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองคณุลกัษณะงาน ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงการรบัรู ้
การสนับสนุนจากองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพันและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์รมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองคณุลกัษณะงาน ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
การรบัรูส้นบัสนนุจากองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพนัและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่ององคก์ร 
เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยท าการเก็บขอ้มูลจากพนักงานประจ าที่ปฏิบัติหนา้ที่อยู่ในโรงแรม  
ในกลุ่มสมาชิกของสมาคมโรงแรมไทย จ านวน 504 คน น ามาขอ้มลูมาวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิง
ยืนยนัและวิเคราะหแ์บบจ าลองสมการโครงสรา้ง ผลการศกึษาพบวา่ ความหลากหลายของทกัษะ 
ความมีอิสระในงานและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันของ
องคก์ร การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองคก์รและความผกูพนัตอ่องคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และผลการวิเคราะหก์ลุ่มพห ุเพื่อทดสอบ
ความไม่แปรปรวนของแบบจ าลองระหว่าง Generation X และ Generation Y พบว่า ไม่มีความ
แปรปรวนของค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจัยและไม่มีความแปรปรวนของค่าความคลาดเคลื่อนใน
แบบจ าลอง 

กฤติเดช นกุลูกิจ. (2561) ไดท้  าการศกึษาเรื่องการท างานเป็นทีมและความพึงพอใจ
ในงานที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของบคุลากรในโรงงานอตุสาหกรรมการ
ผลิตในจงัหวดัปทมุธานี มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัความส าคญัของการท างานเป็นทีม 2) 
ระดบัความพงึพอใจในงาน 3) ระดบัความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
ครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 4) การท างานเป็นทีมและความพึงพอใจในงานส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ประชากรที่ศึกษาเป็นบุคลากรที่
ท  างานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 3,887 แห่ง ค านวณขนาด
ตวัอย่างตามสตูรของ W.G. Cochran (1953) ซึ่งเป็นวิธีค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร ได้
กลุ่มตัวอย่าง 385 คน สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง  ไดโ้รงงานมาทัง้หมด 30 แห่ง และไดเ้ก็บขอ้มูล
จากบุคลากรโรงงานอตุสาหกรรม แห่งละ 13 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม ค่า
ดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) มีค่า  0.947 ถึง 1.00 ค่าความเช่ือมั่น .940 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์
ได้แก่ ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหคูณ
วิเคราะห ์(Mutiple Regression Analysis)  
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กัลยรักษ์ วิริยมาโน (2563) ได้ท าการศึกษา เรื่องการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุลากรโรงพยาบาล การวิจัยนี ้มีวัตุประสงค์เพื่อ  
1) ศึกษาการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาล 2) ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์รของบคุลากรโรงพยาบาล 3) ศกึษาการท างานเป็นทีมที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล โดยกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่  บุคลากรโรงพยาบาลในเครือวิชัย
เวชอินเตอรเ์นชั่นแนล เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามทดสอบค่าความเช่ือมั่นโดยการ
หาสมัประสิทธ์ิแอลฟาครอบบาคทัง้ฉบบัเท่ากับ 0.98 วิเคราะหข์อ้มูลดว้ยค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดว้ยการสรา้งโมเดลสมการโครงสรา้ง 
(Structural Equation Modeling : SEM) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .001 พบว่า 1) การท างาน
เป็นทีมของบคุลากร ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่มี
ความคิดเห็นเป็นล าดบัแรกคือ ดา้นการตดัสินใจรว่มกนั รองลงมาคือ ดา้นการก าหนดภารกิจและ
เปา้หมายของทีมงาน และล าดบัสดุทา้ย คือ ดา้นการกระจายความเป็นผูน้  า 2) พฤติกรรมการเป็ย
สมาชิกที่ดีต่อองคก์รของบุคลากร ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นที่มีความคิดเห็นเป็นล าดบัแรก คือ พฤติกรรมการค านงึถึงผูอ้ื่น รองลงมาคือ พฤติกรรม
การใหค้วามช่วยเหลือ และล าดบัสดุทา้ยคือ พฤติกรรมความอดทน อดกลัน้  และ 3) การท างาน
เป็นทีมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์รของบคุลากร มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.001 

ชนม์ภิชา นาคโร และ สมโภชน์ เอี่ยมสุภาษิต. (2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง
ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ร สมัพนัธภาพกบัหวัหนา้งานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนแห่งหนึ่ง 
โดยมีความผกูพนักบัองคก์ร เป็นตวัแปรก ากบั มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษา 1) ความสมัพนัธร์ะหว่าง
การรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์รสมัพนัธภาพกบัหวัหนา้งานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 2) การเป็นตวัแปรก ากบัของความผกูพนักบัองคก์รที่มีต่อ
ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์รสมัพนัธภาพกบัหวัหนา้งานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน กลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานระดับ
ปฏิบตัิการของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 121 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม  
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูไดแ้ก่ สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียรส์นัและการวิเคราะหถ์ดถอย
พหคุณูเชิงชัน้  
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ผลการศึกษาพบว่า 1) การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์รมีความสมัพนัธท์างบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 2) สัมพันธภาพกับ
หัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 3) ความผกูพนักบัองคก์รเป็นตัวแปรก ากบัความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรู ้
ความยุติธรรมในองค์กรกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษา  
ขัน้พืน้ฐาน และ 4) ความผูกพนักบัองคก์รเป็นตวัแปรก ากบัความสมัพนัธะหว่างสมัพนัธภาพกับ
หวัหนา้งานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 

10.2 งานวจิยัตา่งประเทศ 
ตุงและชาง (Hui-Ling Tung & Yu-Hsuan Chang, 2011) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 

ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพของทีมในการจดัการ การแบง่ปันความรูแ้ละ
ความสามคัคีในทีม การศกึษาครัง้นีมี้วตัถปุระสงคเ์พื่อขยายแบบจ าลองบรูณาการในอดีตซึ่งช่วย
อธิบายและท านายผลการปฏิบตัิงานของทีมที่เก่ียวขอ้งกบัการเสรมิสรา้งพฤติกรรมความเป็นผูน้  า 
ดว้ยเหตุนีก้ารแบ่งปันความรูแ้ละการท างานร่วมกนัเป็นทีมจึงมีบทบาทและความสมัพนัธต์่อกัน 
ระหว่างการเสรมิสรา้งความเป็นผูน้  าและประสิทธิภาพการท างานในทีมการออกแบบ/ระเบียบวิธี/
แนวทางไดข้อ้มูลจากสมาชิกในทีม 261 คนจาก 79 ทีมผูบ้ริหารในรา้นอาหารในเครือฟาสตฟ์ู้ด
นานาชาติรายใหญ่ที่ด  าเนินงานในไตห้วัน ใชก้ารวิเคราะหปั์จจัยยืนยันและการถดถอยพหุคูณ
ส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มูล ผลการวิจัย พบว่าเกิดผลกระทบต่อการเสริมอ านาจภาวะผูน้  าดา้น
ประสิทธิภาพของทีม กลไกการแบ่งปันความรูแ้ละความสามคัคีในทีม ค าพูด การแบ่งปันความรู ้
และความสามคัคีในทีม ตามล าดบั  ผลกระทบของการวิจยั  การศกึษานีข้ยายการวิจยัที่มีอยู่ไปยงั
ความเช่ือมโยงระหว่างลกัษณะทีม ความสามัคคีในทีม และการแบ่งปันความรู ้โดยเฉพาะการ
ส ารวจผลกระทบของทีม การท างานรว่มกนัและการแบ่งปันความรูเ้ก่ียวกบัผลงานของทีม ผลของ
การท างานร่วมกันเป็นทีมและการแบ่งปันความรูเ้ก่ียวกับความสมัพนัธร์ะหว่างการเสริมอ านาจ
ความเป็นผูน้  าและประสิทธิภาพของทีมความคิดริเริ่ม/คุณค่า ซึ่งเป็นการศึกษาการเสริมสรา้ง
ความเป็นผูน้  าโดยใชค้วามแตกต่างโดยการแทรกแซงกระบวนการของทีมผูบ้ริหารเพื่อศึกษาการ
แบ่งปันความรูเ้ป็นกระบวนการของทีมและความสามคัคีในทีมในฐานะภาวะฉกุเฉิน 

คิมและเบียร ์(Kim & Beehr, 2017) ไดท้  าการศึกษาเรื่อง ประสิทธ์ิภาพของตนเอง
ทางดา้นจิตวิทยาในการเสรมิอ านาจภาวะผูน้  าเพื่อเป็นสื่อกลางดา้นพฤติกรรมของพนกังานที่ทัง้ดี
และไม่ดี การศึกษาครั้งนี ้ เป็นการทดสอบศักยภาพในการเสริมอ านาจของผู้น  าในบทบาท 
ประสิทธิภาพและความเบี่ยงเบนของพฤติกรรมผ่านการรบัรูค้วามสามารถทางจิตวิทยา ในช่วง 3 
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สปัดาห ์จากกลุ่มตวัอย่างพนกังานที่ปฏิบตัิงานเต็มเวลา จ านวน 299 คน ท างานในสหรฐัอเมรกิา 
ผลลัพธ์จากแบบจ าลองสมการโครงสรา้งแสดงให้เห็นว่าการเสริมอ านาจความเป็นผู้น  านั้นมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัประสิทธิภาพความสามารถของตนเองและความสามารถทางจิตวิทยา ซึง่
ในทางกลบักนัก็เก่ียวขอ้งในทางลบกบัความเบี่ยงเบนในพฤติกรรม การเปรียบเทียบแบบจ าลอง
ทางเลือกทัง้สองยืนยนัในการรบัรูค้วามสามารถของตนเองและความสามารถทางดา้นจิตวิทยา 
อย่างไรก็ตาม มีเพียงหนึ่งในสองของประสิทธิภาพ คือ การรับรูค้วามสามารถของตนเองที่
เก่ียวขอ้งในเชิงบวกกบัผูต้ิดตามในการแสดงออก การคน้พบนีชี้ใ้หเ้ห็นถึงบทบาทที่ส  าคญัของการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองและความสามารถทางจิตวิทยาอธิบายว่าเหตุใดการเสริมอ านาจ
ความเป็นผูน้  า จงึอาจสง่ผลตอ่พฤติกรรมของผูต้าม 

คิมและเบียร ์(Kim & Beehr, 2018) ไดท้  าการศึกษาเรื่องภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลัง
อ านาจผ่านความผกูพนัต่อองคก์ร การศึกษาครัง้นีจ้  าลองการเป็นตวักลางในการเพิ่มพลังอ านาจ
ความเป็นผูน้  ามีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบั3พฤติกรรม: มาสาย, ขาดงาน, และความผกูพนัต่อองคก์ร 
พนกังานที่ปฏิบตัิงานเต็มเวลาในสหรฐัฯ จ านวน 294 คน ผลลพัธจ์ากสมการโครงสรา้งการสรา้ง
แบบจ าลองชีว้่าการเพิ่มพลงัอ านาจของผูน้  าที่ครัง้หนึ่งมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร ซึ่งในครัง้ที่สอง กลับกันคือมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการขาดงานและความผูกพันต่อ
องคก์ร นอกจากนี ้ไม่มีผลกระทบโดยตรงที่มีนยัส าคญัคือพบระหวา่งการเพิ่มพลงัอ านาจของผูน้  า
และการเลิกพฤติกรรมสนบัสนุนรูปแบบการเป็นตวักลางต่อไป อย่างไรก็ตามการเพิ่มพลงัอ านาจ
ของผูน้  าหรือความผูกพันต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อผู้ติดตาม การเพิ่มพลังอ านาจของผู้น  าให้
พนักงานมีอิสระและการพฒันาการสนบัสนุนอาจส่งผลดีต่อการตดัสินใจของพนกังานในองคก์ร
ตลอดจนความผูกพันต่อองคก์รของพวกเขา ปฏิกิริยาต่อองคก์รในรูปแบบของจิตวิทยาความ
มุ่งมั่น การศกึษานีข้ยายรูปแบบการวิจยัก่อนหนา้นีโ้ดยการตรวจสอบพฤติกรรมการยกเลิกรูปแบบ
ในความสมัพนัธเ์พื่อเพิ่มพลงัอ านาจความเป็นผูน้  าและแสดงใหเ้ห็นถึงความผกูพนัต่อองคก์ร นัน้
อาจอธิบายไดว้่าท าไมการเพิ่มพลงัอ านาจของผูน้  าจึงส่งผลกระทบไดก้ารตัดสินใจในการรกัษา
พนกังาน ผลการวิจยัพบว่าความสมัพนัธข์องการเพิ่มพลงัอ านาจของผูน้  าดว้ยการยกเลิกตวัของ
ผูต้ิดตามและทดสอบบทบาทของความผูกพันต่อองคก์ร ในความสัมพันธ์เหล่านี ้การเพิ่มขีด
ความสามารถในการเป็นผูน้  ามีพลงัอ านาจสามารถสรา้งแรงบนัดาลใจเก่ียวกบัผูต้ิดตามโดยสง่ผล
ต่อความผูกพันต่อองคก์ร และความรูส้ึกของการไดร้บัอ านาจ มอบอ านาจและความเป็นอิสระ
ให้กับพวกเขามากขึน้ ยิ่งพนักงานมีโอกาสมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการท างานมากขึน้
ตลอดจนมีส่วนรว่มในการพฒันาตนเองก็จะยิ่งมีความผูกพนัต่อองคก์รมากขึน้และความรกัหรือ
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จงรักภักดีต่อองค์กร (Chen et al., 2011) ต่อมาพนักงานที่ความผูกพันต่อองค์กรจะพัฒนา
ทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวกที่มีต่อองค์กร และด้วยเหตุนีพ้วกเขาจึงมีส่วนร่วมน้อยลงกับ -
กระบวนการการยกเลิก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการขาดความตัง้ใจ ร่วมกันการศึกษาในปัจจุบันได้
ขยายความเขา้ใจก่อนหนา้นีข้องเราเก่ียวกับผลกระทบของรูปแบบเชิงบวกของพฤติกรรมของ
พนักงานโดยเน้นย า้ว่าการเพิ่มพลังอ านาจความเป็นผู้น  ายังเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญในการ
ก าหนดทศันคติและพฤติกรรมเชิงบวกหรอืความผกูพนัต่อองคก์รนั่นเอง 

คิมและเบียร ์(Kim & Beehr, 2018) ไดท้  าการศึกษาเรื่องการเห็นคุณค่าในตนเอง
ตามองคก์รและการท างานที่มีความหมาย/งานที่มีคณุค่าส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ
ในดา้นพฤติกรรมและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศึกษาอิทธิพลของ
ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจในดา้นพฤติกรรมเชิงบวกและเชิงลบของพนกังานและความเป็นอยู่
ที่ดีของพนกังานผ่านการเห็นคุณค่าในตนเองตามองคก์รและการท างานที่มีความหมาย/งานที่มี
คุณค่า จากการท างานในระยะเวลา 8 สัปดาห์ ด้วยพนักงานประจ า 347 คน ผลลัพธ์จาก
โครงสรา้งแบบจ าลองสมการแสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจมีความสมัพนัธเ์ชิงบวก
กบัองคก์รและการท างานที่มีความหมาย/งานที่ มีคณุค่าจะน าไปสู่พฤติกรรมการเป็นพนกังานที่ดี
ขององคก์รมากขึน้และมีพฤติกรรมเบี่ยงเบนนอ้ยลง การเห็นคณุค่าในตนเองตามองคก์รและการ
ท างานที่มีความหมาย/งานที่มีคณุค่าสง่ผลใหร้ะดบัความอ่อนลา้ทางอารมณแ์ละพฤติกรรมลดลง
และระดบัความพึงพอใจในชีวิตสงูขึน้ การคน้พบนีร้ว่มกันชีใ้หเ้ห็นถึงบทบาทที่ส  าคญัของสภาวะ
ทางจิตวิทยาทัง้สองที่อธิบายว่าท าไมการเพิ่มขีดความสามารถของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ
และการเห็นคณุค่าในตนเองตามองคก์รและการท างานที่มีความหมาย/งานที่มีคณุค่ามีส่วนช่วย
ให้พนักงานมีพฤติกรรมการท างานและมีความเป็นอยู่ดีขึน้ ผลการวิจัยพบว่า การเพิ่มขีด
ความสามารถของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจและการเห็นคณุค่าในตนเองตามองคก์รและการ
ท างานที่มีความหมาย/งานที่มีคุณค่ามีส่วนช่วยใหพ้นักงานมีพฤติกรรมการท างานและมีความ
เป็นอยู่ดีขึน้ 

ปาลม์ไมอาโน (Palmiano., 2019) ไดท้  าการศึกษาเรื่อง บรรยาการการท างานเป็น
ทีมช่วยใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศกึษาการท างานเป็นทีมในที่
ท  างานช่วยใหอ้งคก์รและพนักงานมีความคุน้เคยกันมากขึน้ เรียนรูว้ิธีการท างานร่วมกัน และ
มุ่งมั่นที่จะบรรลเุป้าหมายขององคก์ร การศึกษาไดต้รวจสอบอิทธิพลของบรรยากาศการท างาน
เป็นทีมที่มีต่อความมุ่งมั่นขององคก์รของพนักงานแต่ละคน ด าเนินการโดยใชแ้บบสอบถามที่
เตรียมไวล้่วงหน้าเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมและแบบสอบถามที่จัดท าขึน้เอง
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เก่ียวกับความมุ่งมั่นขององคก์ร ประชากรของการศึกษาคือพนักงานของ CBSUA-Calabanga 
การวิเคราะหท์างเดียวของความแปรปรวนและโมเมนตส์หสัมพันธ์ของผลิตภัณฑ์เพียรส์ันถูก
ด าเนินการส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัยพบว่าบรรยากาศการท างานเป็นทีมที่ มี
ประสบการณม์ากที่สดุคือการกระตุน้ใหเ้กิดความแตกต่างและนวตักรรม แต่อย่างนอ้ยก็เป็นการ
ยกย่องและยอมรบั พนักงานมีอารมณม์ากกว่าความมุ่งมั่นอย่างต่อเนื่อง บรรยากาศการท างาน
เป็นทีมสง่ผลดีต่อความผกูพนัตอ่องคก์ร 
 



 
 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นี ้มุ่งพฒันาโมเดลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยใชโ้มเดลสมการ
โครงสรา้ง (Structural Equation Model: SEM) เพื่อแสวงหาความรูห้รือความจรงิที่เป็นปรากฏการณ ์ 
มุ่งเนน้ขอ้มูลในเชิงประจักษ์ที่ถูกตอ้งแม่นย า สามารถอธิบายระหว่างตัวแปรเชิงเหตุทัง้ทางตรง
ทางอ้อมของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษา  
ขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีรายละเอียดวิธีด าเนินการวิจยั ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอยา่ง  
ประชากร 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย คือ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี จ านวน 22 โรงเรยีน ครู จ านวน 975 คน   

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั คือ ผูบ้รหิารและครูในสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี จ านวน 11 โรงเรียน โดยใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขัน้ตอน (Multi-stage random sampling) 

ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจัยใชว้ิธีการค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างจากสูตร
ค านวณของ Yamane (1973) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 และยอมใหค้ลาดเคล่ือนไดร้อ้ยละ 4 

ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) 
ผูว้ิจยัสุ่มสถานศึกษาสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเพชรบรุี มา 11 
โรงเรียน โดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยการจบัสลากรายช่ือสถานศึกษา 
และ ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างครูตามสัดส่วนจ านวนครูในสถานศึกษาโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
random sampling)โดยการจับสลากรายช่ือครูในสถานศึกษา การค านวณตัวอย่างในแต่ละ
โรงเรยีนตามสดัสว่นของครูที่มีอยู่ ดงัรายละเอียดในตารางที่ 1 
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ขัน้ตอนที่ 1 ผูว้ิจัยสุ่มสถานศึกษาสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
มธัยมศกึษาเพชรบรุี จ านวน 11 โรงเรยีน 

ตาราง 1 แสดงรายชื่อสถานศกึษา จ านวน 22 โรงเรยีน 

สถานศึกษา ประชากร 
โรงเรยีนแก่งกระจานวิทยา 24 
โรงเรยีนเขายอ้ยวิทยา 40 
โรงเรยีนคงคาราม 104 
โรงเรยีนชะอ าคณุหญิงเน่ืองบรุี 47 
โรงเรยีนดอนยางวิทยา 11 
โรงเรยีนโตนดหลวงวิทยา 15 
โรงเรยีนท่ายางวิทยา 39 
โรงเรยีนบางจานวิทยา 11 
โรงเรยีนบางตะบนูวทิยา 11 
โรงเรยีนบา้นลาดวิทยา 73 
โรงเรยีนบา้นแหลมวิทยา 28 
โรงเรยีนเบญจมเทพอทุิศจงัหวดัเพชรบรุี 154 
โรงเรยีนป่าเดง็วิทยา 32 
โรงเรยีนพรหมานสุรณจ์งัหวดัเพชรบรุี 137 
โรงเรยีนโยธินบรูณะ เพชรบรุี 16 
โรงเรยีนวชิรธรรมโศภิต 14 
โรงเรยีนวดัจนัทราวาส )ศขุประสารราษฎร์(  76 
โรงเรยีนวิทยาศาสตรจ์ฬุาภรณราชวิทยาลยั เพชรบรุี 59 
โรงเรยีนหนองจอกวทิยา 14 
โรงเรยีนหนองชมุแสงวิทยา 34 
โรงเรยีนหนองหญา้ปลอ้งวิทยา 22 
โรงเรยีนหว้ยทรายประชาสรรค ์ 14 

รวม 975 

ที่มา: https://data.bopp-obec.info/emis/school.php?Area_CODE=760001 
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ขัน้ตอนที่ 2 ผูว้ิจยัสุ่มตวัอย่าง ครูและบุคลากรทางการศึกษาตามสดัส่วนจ านวนครู
และบุคลากรในสถานศึกษาโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling)โดยการจับสลาก
รายช่ือครูและบคุลากรในสถานศกึษา   

ตาราง 2 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่าง ครูและบคุลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี 

สถานศึกษา ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 
1 โรงเรยีนเขายอ้ยวิทยา 40 20 

2 โรงเรยีนคงคาราม 104 52 

3 โรงเรยีนชะอ าคณุหญิงเน่ืองบรุี 47 24 

4 โรงเรยีนท่ายางวิทยา 39 20 

5 โรงเรยีนบา้นลาดวิทยา 73 37 

6 โรงเรยีนป่าเดง็วิทยา 32 16 

7 โรงเรยีนพรหมานสุรณจ์งัหวดัเพชรบรุี 137 69 

8 โรงเรยีนวดัจนัทราวาส )ศขุประสารราษฎร์(  76 38 

9 โรงเรยีนวิทยาศาสตรจ์ฬุาภรณราชวิทยาลยั เพชรบรุี 59 30 

10 โรงเรยีนหนองชมุแสงวิทยา 34 17 

11 โรงเรยีเบญจมเทพอทุิศจงัหวดัเพชรบรุี 154 77 
รวม 795 400 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
1. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ แบง่เป็น 3 ตอน ดงันี ้
ตอนที่  1 สอบถามข้อมูลทั่วไปของครู มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Check list) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามสถานภาพการปฏิบัติงาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณใ์นการท างาน จ านวน 5 ขอ้ 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามครูในเรื่อง ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษา สงักัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี ประกอบดว้ย 
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1. ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ   จ านวน 8 ขอ้   
2. การเห็นคณุค่าในตนเอง    จ านวน 10 ขอ้ 
3. ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร   จ านวน 12 ขอ้ 
4. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง    จ านวน 7 ขอ้ 
5. ประสิทธิผลของทีม     จ านวน 7 ขอ้ 
6. การท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง จ านวน 12 ขอ้ 
7. ความผกูพนัตอ่องคก์ร     จ านวน 12 ขอ้ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามครูใน เรื่อง ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร
ของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี ซึ่งคลอบ
คลมุ องคป์ระกอบทัง้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ครูมีพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น   จ านวน 2 ขอ้ 
2. ครูมีการค านงึถึงผูอ้ื่น    จ านวน 2 ขอ้ 
3. ครูมีพฤติกรรมการอดทนอดกลัน้   จ านวน 2 ขอ้ 
4. ครูมีพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ   จ านวน 2 ขอ้ 
5. ครูมีพฤติกรรมการส านกึในหนา้ที่   จ านวน 2 ขอ้ 
             รวมทัง้สิน้จ านวน 10 ขอ้ 

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณของลิเคิรท์ 5 ระดบั (Likert’s 5 
Rating Scales) โดยก าหนดน า้หนักความรูส้ึกไว ้5 ระดบั ใหผู้ต้อบเลือกเพียงระดบัเดียว การให้
คะแนนแต่ละขอ้ความที่มีน า้หนกัตัง้แต่ 1 – 5 ดงันี ้

5 หมายถึง มีระดบัมากที่สดุ 
4 หมายถึง มีระดบัมาก 
3 หมายถึง มีระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง มีระดบันอ้ย 
1 หมายถึง มีระดบันอ้ยที่สดุ 

ในการประเมินผล ใชว้ิธีการแปลผลแบบสอบถาม โดยใชค้่าเฉลี่ยตามหลกัการแบ่ง 
อันตรภาคชั้น (Class Interval) ใช้สูตรค านวณช่วงกวา้งของชั้น (กัลยา วานิชยบ์ัญชา , 2554) 
ดงัตอ่ไปนี ้  
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Interval (I) 
= 

Range (R) 
 Class (C) 
 

= 
5 - 1 

 5 
 = 0.8 

 
จากนั้นหาค่าเฉลี่ยจากค าตอบของแบบสอบถาม โดยพิจารณาตามเกณฑ์ การ

ประเมินผลดงันี ้
ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง อยู่ในระดบัมากที่สดุ 
ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง อยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง อยู่ในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง อยู่ในระดบันอ้ย 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

 
2. การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

ขัน้ที่ 1 ทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) เพื่อสรา้งกรอบแนวคิดในการวิจัย  
โดยการค้นควา้ทฤษฎีและงานวิจัยที่ เก่ียวข้องกับภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจของครูและ
บุคลากร ในรูปนิยามเชิงปฏิบัติการ เพื่อท าการหาตัวแปร ซึ่งสรุปจากนิยามที่ไดศ้ึกษาคน้ควา้ 
ปัจจยัภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ และศึกษาองคป์ระกอบของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของครู
และบคุลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี 
มาก าหนดนิยามปัจจัยพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของครูและบคุลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 
และพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา สงักัดส านักงาน
เขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี ซึ่งสรุปจากนิยามที่ได้ศึกษาค้นคว้า Organ (1991)  
เพื่อเป็นแนวคิดในการก าหนดวตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

ขัน้ที่ 2 สรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณของลิเคิรท์ 5 ระดบั (Likert’s 5 Rating Scales) สอบถามครูและบุคลากรในเรื่อง ภาวะ
ผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูและบคุลากรทางการศกึษาใน
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเพชรบรุี ใหส้อดคลอ้งและครอบคลมุ
กบันิยามภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ทัง้ 6 ดา้น และสอบถามครูและบุคลการ ในเรื่องผลต่อ
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พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี ซึง่คลอบคลมุองคป์ระกอบทัง้ 5 ดา้น ที่ไดจ้ากการทบทวน
วรรณกรรม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 สอบถามขอ้มลูทั่วไปของครู มีลกัษณะตามขา้งตน้ 
ตอนที่ 2 สอบถามครูในเรื่องภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ในสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขต
พืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี มีลกัษณะตามขา้งตน้ 

ตอนที่ 3 สอบถามครูในเรื่องผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
ครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา
เพชรบรุี มีลกัษณะตามขา้งตน้ 

ขัน้ที่ 3 หาคณุภาพของเครื่องมือทัง้ค่าความเที่ยงตรง (Validity) และค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item Objective 
Congruence: IOC) เพื่อพิจารณาคุณภาพของข้อค าถาม จากการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 5 ท่าน โดยพิจารณาใช้ข้อค าถามที่มีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) 
ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ดงันี ้ 

1) น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้น าเสนออาจารยท์ี่ปรกึษาปรญิญานิพนธต์รวจสอบ
ความเที่ยงตรงของเนือ้หา ภาษาที่ใช ้ความครอบคลมุ และความสอดคลอ้งตามนิยามของตวัแปร 
แลว้น ามาปรบัปรุงแกไ้ขขอ้ความตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ี่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

2) น าแบบสอบถามที่ได้ ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน เป็นผู้พิจารณา
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content validity) คัดเลือกข้อค าถามที่ มีค่าดัชนีความ
สอดคล้อง ตั้งแต่  0.5 ขึ ้นไปสามารถน าไปใช้ได้ หรือน าไปปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของ
ผูท้รงคณุวฒุิ ถา้ขอ้ค าถามใดมีค่าต ่ากวา่ 0.5 พิจารณาตดัทิง้ 

3) น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรบัปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กับครู
ทางการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี จ านวน  
3 แห่ง ซึง่ไม่ไดเ้ป็นกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 30 คน 

4) วิเคราะหห์าค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach. 1990: 202-204) และค่า
ความเชื่อมั่นรายดา้น ดงันี ้
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ตวัแปรแฝงภายใน (Internal latent variable) ประกอบดว้ย 7 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้น

พืน้ฐาน (Organizational Citizenship Behavior) 
2. การเห็นคณุค่าในตนเอง (self - esteem)/ (Employee motivation) 
3. ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร (Ownership / Partnership) 
4. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) 
5. ประสิทธิผลของทีม (Team efficacy)/(Teamwork) 
6. การท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง (Meaningful work) 
7. ความผกูพนัตอ่องคก์ร (Commitment) 

ตวัแปรแฝงภายนอก (External latent variable) คือ ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงั
อ านาจ (Empowering Leadership) 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามโมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ในสถานศึกษา สงักัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเพชรบุรี ที่สรา้งขึน้และผ่านการตรวจสอบคณุภาพของ
เครื่องมือแลว้ไปเก็บขอ้มลูโดยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงันี ้

1. ผู้วิจัยขอหนังสือน าจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒถึง
สถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเพชรบุรี ที่เป็นกลุ่มตวัอย่างเพื่อขอ
ความอนเุคราะหใ์นการเขา้เก็บรวบรวมขอ้มลูจากครู 

2. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามโมเดลเชิงสาเหตภุาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ในสถานศึกษา สงักัด
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี พรอ้มหนงัสือจากบณัฑติวิทยาลยั มหาวิทยาลยั
ศรีนครนิทรวิโรฒไปติดต่อประสานงานกบัผูป้ระสานงานของสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี โรงเรียนต่าง ๆ เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเขา้เก็บรวบรวม
ขอ้มลูจากบคุลากร 

3. ผูว้ิจยัติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนผ่านทางผูป้ระสานงานของสถานศึกษา
ต่าง ๆ จากนัน้น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณข์องค าตอบและใหค้ะแนนตามเกณฑ ์
ที่ก าหนดไว ้
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การจัดกระท าและการวเิคราะหข์้อมูล   
น าแบบสอบถามทัง้หมดมาตรวจใหค้ะแนนและตรวจสอบความสมบรูณข์องการตอบได้

แบบสอบถามที่สมบรูณ ์แลว้น าผลการตอบมาลงรหสั เพื่อน าไปใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูต่อไป 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

1. ขอ้มลูพืน้ฐานเพื่อใหท้ราบลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามสถานภาพและ
ลักษณะของตัวแปร โดยใช้ค่าสถิติพื ้นฐาน ได้แก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป (SPSS) 

2. น าขอ้มูลมาด าเนินการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation 
Model: SEM) โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป (LISREL) 
 



 
 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

การวิจยั เรื่อง “โมเดลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ” มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาโมเดลโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลัง
อ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานและเพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิง
สาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
ครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยผลการวิเคราะห์
ขอ้มลูผูว้ิจยัไดส้รุปรายละเอียดในหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัตอ่ไปนี ้

สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจที่ตรงกนัการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยั

จงึก าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรเพื่อใชใ้นการแปลผลงานวิจยัดงันี ้
n หมายถึง จ านวนตวัอย่าง 

X̅ หมายถึง ค่าเฉลี่ย 
S.D. หมายถึง ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
CV หมายถึง คา่รอ้ยละของสมัประสิทธ์ิการกระจาย 
Sk หมายถึง ค่าเบ ้(Skewness) 
Ku หมายถึง ความโดง่ (Kurtosis) 

𝑥2 หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร ์
df หมายถึง องศาแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
p-value หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
GFI หมายถึง ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI หมายถึง ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted 

Goodness of Fit Index) 
CFI หมายถึง ค่าวดัระดับความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative 

Fit Index) 
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SRMR หมายถึง ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (Standardize Root Mean Square Residual) 

RMSEA หมายถึง ค่าดัชนี รากที่ สองเฉลี่ ยของความคลาดเคลื่อนการ
ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation) 

𝑅2 หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หคูณูยกก าลงัสอง 
TE หมายถึง สง่ผลโดยรวม (Total Effects) 
DE หมายถึง สง่ผลทางตรง (Direct Effects) 
IE หมายถึง สง่ผลทางออ้ม (Indirect Effects) 
ภาวะผู้น าแบบเพิม่พลังอ านาจ (Empowering Leadership : EL) 
EL1 หมายถึง ดา้นการรบัรูค้วามหมาย 
EL2 หมายถึง ดา้นความสามารถในการท างาน 
EL3 หมายถึง ดา้นการตดัสินใจดว้ยตนเอง 
EL4 หมายถึง ดา้นผลกระทบ 
การเหน็คุณค่าในตนเอง (Self - esteem)/ (Employee motivation : SET) 
SET1 หมายถึง ดา้นการเห็นคณุค่าในตนเองภายใน 
SET2 หมายถึง ดา้นการเห็นคณุค่าในตนเองภายนอก 
ความเป็นเจ้าของทางองคก์ร (Ownership / Partnership : OS) 
OS1 หมายถึง ดา้นการบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
OS2 หมายถึง ดา้นความเป็นสว่นหนึ่งของสงัคมในองคก์ร 
OS3 หมายถึง ดา้นเอกลกัษณแ์ห่งตน 
OS4 หมายถึง ดา้นการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ 
OS5 หมายถึง ดา้นการตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self – Efficacy : SEF) 
SEF1 หมายถึง ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนทาง 
  ดา้นการเรยีนหรือวิชาการ 
SEF2 หมายถึง ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนทางสงัคม 
SEF3 หมายถึง ดา้นการรบัรูค้วามสามารถในการก ากบัตนเอง 
ประสิทธิผลของทมี (Team efficacy)/(Teamwork : TW) 
TW1 หมายถึง ดา้นความสามารถในการสรา้งสรรคผ์ลผลิต 
TW2 หมายถึง ดา้นความสามารถในการท างานรว่มกนัอย่างมีประสิทธิภาพ 
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TW3 หมายถึง ดา้นประสบการณข์องทีมในเชิงบวก 
การท างานทีมี่ความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง (Meaningful work : MW) 
MW1 หมายถึง ดา้นความถกูตอ้งทางศีลธรรม 
MW2 หมายถึง ดา้นโอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา 
MW3 หมายถึง ดา้นอิสระในการท างาน 
MW4 หมายถึง ดา้นการสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงบวก 
MW5 หมายถึง ดา้นวตัถทุางสงัคม 
MW6 หมายถึง ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
ความผูกพันต่อองคก์ร (Commitment : CM) 
CM1 หมายถึง ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
CM2 หมายถึง ดา้นความผกูพนัทางความรูส้กึ 
CM3 หมายถึง ดา้นความผกูพนัทางบรรทดัฐาน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(Organizational Citizenship Behavior : OCB) 
OCB1 หมายถึง ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น 
OCB2 หมายถึง ดา้นพฤติกรรมการค านงึถึงผูอ้ื่น 
OCB3 หมายถึง ดา้นพฤติกรรมการอดทนอดกลัน้ 
OCB4 หมายถึง ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ 
OCB5 หมายถึง ดา้นพฤติกรรมการส านกึในหนา้ที่ 

การเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ผูว้ิจยัเรยีงล าดบัในการน าเสนอผลการวิจยัดงันี ้

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหล์กัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรท่ีใชใ้นการศกึษา 
ตอนที่ 3 ผลการศกึษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษา

ขัน้พืน้ฐาน 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสถานศึกษา 
ขัน้พืน้ฐาน 
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4.1 ผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดใ้นรูปแบบการวดัภาวะ
ผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษา
ขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

4.2 ผลการวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสถานศึกษา  
ขัน้พืน้ฐาน 

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหลั์กษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิเคราะห์จ านวนรอ้ยละของลักษณะกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล

จ าแนกตามลกัษณะตา่งของกลุม่ตวัอย่าง 

ตาราง 3 ความถ่ี และรอ้ยละเก่ียวกบัคณุลกัษณะของกลุม่ตวัอย่าง (n = 400 คน) 

คุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ความถี ่ ร้อยละ 
สถานภาพการปฏิบตัิงาน ผูบ้รหิาร 11 2.75 
 ครู 389 97.25 
 รวม 400 100 
เพศ ชาย 151 37.75 
 หญิง 249 62.25 
 รวม 400 100 
อาย ุ นอ้ยกว่า 30 ปี 104 26.00 
 31 - 40 ปี 102 25.50 
 41 - 50 ปี 117 29.25 
 มากกวา่ 51 ปี 77 19.25 
 รวม 400 100 
ระดบัการศกึษา ปรญิญาตร ี 151 37.75 
 ปรญิญาโท 178 44.50 
 ปรญิญาเอก 67 16.75 
 อื่น ๆ 4 1.00 
 รวม 400 100 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

คุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ความถี ่ ร้อยละ 
ประสบการณท์ างาน นอ้ยกว่า 10 ปี 167 41.75 
 11 - 20 ปี 132 33.00 

 21 - 30 ปี 66 16.50 
 มากกวา่ 30 ปี 35 8.75 
 รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพการ

ปฏิบตัิงานของกลุม่ตวัอย่างเป็นครู จ านวน 389 คน คิดเป็นรอ้ยละ 97.25 ผูบ้รหิาร จ านวน 11 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 2.75 ดา้นเพศของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 249 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 62.25 เพศชาย จ านวน 151 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.75 ในดา้นอายุของกลุ่มตวัอย่าง ส่วน
ใหญ่มีอาย ุ41 - 50 ปี จ านวน 117 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.25 อาย ุนอ้ยกว่า 30 ปี จ านวน 104 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 26.00 อาย ุ31 - 40 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.25 และอาย ุมากกว่า 51 
ปี จ านวน  77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.25 ในดา้นระดบัการศกึษาของกลุม่ตวัอย่าง สว่นใหญ่มีระดบั
การศกึษาปรญิญาโท จ านวน  178 คน คิดเป็นรอ้ยละ 44.50 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
151 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.75ระดบัการศึกษาปริญญาเอก จ านวน  67 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.75 
และระดบัการศกึษาอื่น ๆ จ านวน  4 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.00 และผูท้ี่มีประสบการณใ์นการท างาน 
ผู้ที่ มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 10 ปี จ านวน 167 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.75 ผู้ที่ มี
ประสบการณใ์นการท างาน 11 – 20 ปี จ านวน 132 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.00 ผูท้ี่มีประสบการณ์
ในการท างาน 21 – 30 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.50 และผู้ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกวา่ 30 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.75 
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ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหค่์าสถติพิืน้ฐานของตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ตัวแปร �̅� S.D . CV Skewness Kurtosis 
ภาวะผู้น าแบบเพิม่พลังอ านาจ      

ดา้นการรบัรูค้วามหมาย 3.85 0.75 19.46 -0.41 0.07 

ดา้นความสามารถในการท างาน 3.86 0.79 20.55 -0.30 -0.49 

ดา้นการตดัสินใจดว้ยตนเอง 3.97 0.79 19.91 -0.58 0.12 

ดา้นผลกระทบ 3.94 0.82 20.68 -0.51 -0.14 

การเหน็คุณค่าในตนเอง      

ดา้นการเห็นคณุคา่ในตนเองภายใน 3.97 0.72 18.17 -0.49 -0.10 

ดา้นการเห็นคณุคา่ในตนเองภายนอก 3.95 0.75 18.95 -0.58 0.07 
ความเป็นเจ้าของทางองคก์ร      
ดา้นการบัรูค้วามสามารถของตนเอง 4.13 0.70 16.92 -0.41 -0.51 

ดา้นความเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมใน
องคก์ร 

4.09 0.62 15.11 -0.23 -0.65 

ดา้นเอกลกัษณแ์ห่งตน 4.13 0.69 16.61 -0.32 -0.58 

ดา้นการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ 4.11 0.75 18.20 -0.57 -0.12 

ดา้นการตระหนกัในหนา้ที่ความ
รบัผิดชอบ 

4.13 0.69 16.61 -0.40 -0.61 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง      
ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตน
ทางดา้นการเรียนหรอืวิชาการ 

4.11 0.69 16.88 -0.54 0.16 

ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนทาง
สงัคม 

4.11 0.69 16.73 -0.35 -0.50 

ดา้นการรบัรูค้วามสามารถในการก ากบั
ตนเอง 

4.03 0.67 16.54 -0.35 -0.08 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ตัวแปร �̅� S.D . CV Skewness Kurtosis 

ประสิทธิผลของทมี      
ดา้นความสามารถในการสรา้งสรรค์
ผลผลิต 

4.25 0.70 16.57 -0.57 -0.56 

ดา้นความสามารถในการท างานรว่มกนั
อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.11 0.69 16.75 -0.57 0.11 

ดา้นประสบการณข์องทีมในเชิงบวก 4.10 0.67 16.35 -0.56 0.22 
การท างานทีม่คีวามหมายและมีคุณค่า
ต่อตนเอง 

     

ดา้นความถกูตอ้งทางศีลธรรม 3.99 0.80 20.12 -0.66 0.34 
ดา้นโอกาสเรียนรูแ้ละพฒันา 4.02 0.78 19.50 -0.65 0.46 
ดา้นอิสระในการท างาน 4.04 0.80 19.74 -0.76 0.92 
ดา้นการสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงบวก 4.05 0.73 18.00 -0.56 0.17 
ดา้นวตัถทุางสงัคม 4.03 0.76 18.76 -0.56 0.41 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 3.99 0.74 18.44 -0.35 -0.31 
ความผูกพันต่อองคก์ร      
ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 3.97 0.78 19.53 -0.32 -0.66 
ดา้นความผกูพนัทางความรูส้กึ 4.16 0.73 17.45 -0.51 -0.49 
ดา้นความผกูพนัทางบรรทดัฐาน 4.11 0.73 17.87 -0.57 0.06 

 
จากตาราง 4 พบว่า เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้ของ

โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ดว้ยการประเมิน
ค่า 5 ระดบั พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.85 ถึง 4.25 โดยปัจจยัที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ปัจจยัดา้น
ความสามารถในการสรา้งสรรค์ผลผลิต (X̅= 4.25) รองลงมาคือ ปัจจัยด้านความผูกพันทาง
ความรูส้กึ (X̅= 4.16) สว่นปัจจยัที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ คือ ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามหมาย (X̅= 3.85) 
แสดงถึงว่าผูบ้รหิารและครูมีความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามอยู่ในระดบัมากและระดบัมาก
ที่สดุเป็นสว่นใหญ่  
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เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ของ
โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน พบว่า ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.62 ถึง 0.82 โดยปัจจัยที่มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสูงที่สุด 
ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นผลกระทบ(S.D.=0.82) ส่วนปัจจยัที่มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานต ่าที่สดุ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นความเป็นสว่นหนึ่งของสงัคมในองคก์ร (S.D.=0.62) แสดงถึงวา่ ผูบ้รหิารและครูมีความ
คิดเห็นในการตอบแบบสอบถามมีการกระจายตวัปกติ 

เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิการกระจายของตวัแปรสงัเกตไดข้องโครงสรา้งความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร
ของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายมีค่า
อยู่ระหว่าง 15.11 ถึง 20.68 โดยปัจจัยท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายสูงท่ีสุด คือปัจจัยด้าน
ผลกระทบ (CV=20.68) แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันมากที่สุด 
รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นความสามารถในการท างาน (CV=20.55) แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันรองลงมา ส่วนปัจจัยท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายต ่าสุด คือ ปัจจัย
ดา้นความเป็นส่วนหนึ่งของสังคมในองคก์ร (CV=15.11) แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นที่แตกตา่งกนัเพียงเลก็นอ้ย 

เม่ือพิจารณาค่าความเบข้องตวัแปรสังเกตไดข้องโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุอง
ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  เพื่อทดสอบการแจกแจงเป็นแบบโคง้ปกติของ
กลุม่ตวัอย่าง พบวา่ ความเบมี้ค่าอยู่ระหวา่ง -0.76 ถงึ -0.23 และเม่ือพิจารณาค่าความโดง่ของตวั
แปรสงัเกตไดข้องโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
พบว่า ค่าความโด่งมีค่าอยู่ระหว่าง -0.66 ถึง 0.96 แสดงถึงว่าตัวแปรสังเกตได้ของโครงสรา้ง
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  มีลกัษณะเป็นแบบแจกแจง
แบบโคง้ปกติ โดยคา่ความเบ ้คา่ไม่ควรเกิน 2.00 และค่าความโดง่ ค่าไม่ควรเกิน 7.00 
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ตอนที่ 3 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
เพชรบุรี 

3.1 ผลการศกึษาระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้
พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี จ  าแนก
รายดา้นไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น ดา้นพฤติกรรม
การอดทนอดกลั้น ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และดา้นพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่  
ดงัแสดงในตาราง 5 

ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐานในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่
การศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์ร 
ของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

X̅ S.D . แปลผล 

ด้านพฤตกิรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน    

1. ครูมกัใหค้ าแนะน าแนวทางการสรา้งสื่อการเรียนการสอนตอ่ครูใหม่หรอื
ครูที่มีประสบการณน์อ้ยกวา่ 

4.06 0.81 มาก 

2. ครูมกัใหค้ าแนะน าแนวทางการสอนตอ่ครูใหม่หรอืครูที่มีประสบการณ์
นอ้ยกวา่ 

4.17 0.79 มาก 

เฉล่ียรวมด้านพฤตกิรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน 4.12 0.75 มาก 
ด้านพฤตกิรรมการค านึงถงึผู้อ่ืน    

3. ครูใหเ้พื่อนครูยืมคอมพิวเตอรใ์ชเ้ม่ือจ าเป็น 4.11 0.79 มาก 

4. ครูช่วยแบง่เบาภารกิจของเพื่อนครู 4.11 0.76 มาก 
เฉล่ียรวมด้านพฤตกิรรมการค านึงถงึผู้อ่ืน 4.11 0.74 มาก 
ด้านพฤตกิรรมการอดทนอดกล้ัน    

5. ครูอดทนตอ่ความยากล าบากในการจดัการเรียนการสอน 4.22 0.70 มากที่สดุ 

6. ครูพยามปรบัแนวทางการสอนตามความเหมาะสม 4.19 0.71 มาก 
เฉล่ียรวมด้านพฤตกิรรมการอดทนอดกล้ัน 4.21 0.67 มากทีสุ่ด 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์ร 
ของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

X̅ S.D . แปลผล 

ด้านพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมือ    

7. ครูมีส่วนรว่มในกิจกรรมการด าเนินงานของโรงเรยีน 4.07 0.76 มาก 

8. ครูมีส่วนรว่มในการพฒันาสถานศกึษาใหด้ีขึน้ 4.17 0.74 มาก 
เฉล่ียรวมด้านพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมือ 4.12 0.71 มาก 
ด้านพฤตกิรรมการส านึกในหน้าที ่    

9. ครูแตง่กายในชดุสีกากีตามก าหนดของโรงเรยีน 4.23 0.78 มากที่สดุ 

10. ครูท าความสะอาดอปุกรณก์ารเรียนการสอนของทางสถานศกึษา 4.25 0.76 มากที่สดุ 
เฉล่ียรวมด้านพฤตกิรรมการส านึกในหน้าที ่ 4.24 0.75 มากทีสุ่ด 
เฉล่ียรวมพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์รของครูใน
สถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

4.16 0.66 มาก 

 
จากตาราง 5 แสดงถึงระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูใน

สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา
เพชรบุรี พบว่า ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานใน
สถานศึกษาขั้นพืน้ฐานสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี  มีค่าเฉลี่ยอยู่
ระหว่าง 4.06 ถึง 4.25 โดยภาพรวมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร อยู่ในระดบัมากมีค่า 
(X̅= 4.16, S.D.=0.66) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร แบ่งออกเป็น 5 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น ดา้นพฤติกรรมการอดทน
อดกลั้น  ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  และด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่  โดยมี
รายละเอียด ดงันี ้

องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น พบว่า ขอ้ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุคือ ครู
มกัใหค้  าแนะน าแนวทางการสอนต่อครูใหม่หรือครูที่มีประสบการณน์อ้ยกว่า มีค่าอยู่ในระดบัมาก 
(X̅= 4.17, S.D.=0.79) แสดงถึงว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษา
ขัน้พืน้ฐาน ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น  เรื่องครูมกัใหค้  าแนะน าแนวทางการสอนต่อครูใหม่
หรือครูที่มีประสบการณน์อ้ยกว่า มากที่สดุ และมีการกระจายตวัของขอ้มลูนอ้ย กล่าวคือผูต้อบมี
ความคิดเห็นต่อครูในสถานศึกษา ส่วนใหญ่ไปในทางเดียวกัน รองลงมา คือ ครูมกัใหค้  าแนะน า
แนวทางการสรา้งสื่อการเรียนการสอนต่อครูใหม่หรือครูที่มีประสบการณน์อ้ยกวา่ มีค่าอยู่ในระดบั
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มาก (X̅= 4.06, S.D.=0.81) แสดงถึงว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น เรื่องครูมักใหค้  าแนะน าแนวทางการ
สรา้งสื่อการเรียนการสอนต่อครูใหม่หรือครูที่มีประสบการณน์อ้ยกว่า เป็นอนัดบัที่สอง และมีการ
กระจายตวัของขอ้มลูนอ้ย กลา่วคือ ผูต้อบมีความคิดเห็นต่อครูในสถานศกึษา สว่นใหญ่ไปในทาง
เดียวกนั 

องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น พบว่า ขอ้ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุคือ ครู
ใหเ้พื่อนครูยืมคอมพิวเตอรใ์ชเ้ม่ือจ าเป็น มีค่าอยู่ในระดบัมาก (X̅= 4.12, S.D.=0.79) และครูช่วย
แบ่งเบาภารกิจของเพื่อนครู (X̅= 4.11, S.D.=0.76) เท่ากนั แสดงถึงว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ดา้นพฤติกรรมการค านงึถึงผูอ้ื่น เรื่องครูใหเ้พื่อนครู
ยืมคอมพิวเตอรใ์ชเ้ม่ือจ าเป็น และครูช่วยแบ่งเบาภารกิจของเพื่อนครู มากที่สดุ และมีการกระจาย
ตวัของขอ้มลูนอ้ย กลา่วคือผูต้อบมีความคิดเห็นตอ่ครูในสถานศกึษา สว่นใหญ่ไปในทางเดียวกนั 

องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการอดทนอดกลัน้ พบว่า ขอ้ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุคือ ครู
อดทนต่อความยากล าบากในการจัดการเรียนการสอน  มีค่าอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅= 4.22, 
S.D.=0.70) แสดงถึงว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ดา้นพฤติกรรมการอดทนอดกลัน้  เรื่องครูอดทนต่อความยากล าบากในการจดัการเรียนการสอน 
มากที่สดุ และมีการกระจายตวัของขอ้มลูนอ้ย กล่าวคือผูต้อบมีความคิดเห็นต่อครูในสถานศกึษา 
สว่นใหญ่ไปในทางเดียวกนั รองลงมา คือ ครูพยามปรบัแนวทางการสอนตามความเหมาะสม มีค่า
อยู่ในระดบัมาก (X̅= 4.19, S.D.=0.71) แสดงถึงว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
ครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ดา้นพฤติกรรมการอดทนอดกลัน้   เรื่องครูพยามปรบัแนวทางการ
สอนตามความเหมาะสม เป็นอนัดบัที่สอง และมีการกระจายตวัของขอ้มลูนอ้ย กล่าวคือ ผูต้อบ  
มีความคิดเห็นตอ่ครูในสถานศกึษา สว่นใหญ่ไปในทางเดียวกนั 

องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ พบว่า ขอ้ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุคือ 
ครูมีส่วนรว่มในการพฒันาสถานศกึษาใหด้ีขึน้ มีค่าอยู่ในระดบัมาก (X̅= 4.17, S.D.=0.74) แสดง
ถึงวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ดา้นพฤติกรรมการ
ใหค้วามรว่มมือ เรื่องครูมีส่วนรว่มในการพฒันาสถานศึกษาใหด้ีขึน้ มากที่สดุ และมีการกระจาย
ตวัของขอ้มลูนอ้ย กลา่วคือผูต้อบมีความคิดเห็นต่อครูในสถานศึกษา ส่วนใหญ่ไปในทางเดียวกนั 
รองลงมา คือ ครูมีสว่นรว่มในกิจกรรมการด าเนินงานของโรงเรียน มีค่าอยู่ในระดบัมาก (X̅= 4.07, 
S.D.=0.76) แสดงถึงว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เรื่องครูมีส่วนร่วมในกิจกรรมการด าเนินงานของโรงเรียน  
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เป็นอันดับที่สอง และมีการกระจายตัวของขอ้มูลนอ้ย กล่าวคือ ผูต้อบมีความคิดเห็นต่ อครูใน
สถานศกึษา สว่นใหญ่ไปในทางเดียวกนั 

องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการส านึกในหนา้ที่ พบว่า ขอ้ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุคือ  
ครูท าความสะอาดอุปกรณ์การเรียนการสอนของทางสถานศึกษา มีค่าอยู่ในระดับมากที่สุด  
(X̅= 4.25, S.D.=0.76) แสดงถึงว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษา
ขัน้พืน้ฐาน ดา้นพฤติกรรมการส านึกในหนา้ที่ เรื่องครูท าความสะอาดอุปกรณก์ารเรียนการสอน
ของทางสถานศกึษา มากที่สดุ และมีการกระจายตวัของขอ้มลูนอ้ย กลา่วคือผูต้อบมีความคิดเห็น
ต่อครูในสถานศกึษา สว่นใหญ่ไปในทางเดียวกนั รองลงมา คือ ครูแต่งกายในชดุสีกากีตามก าหนด
ของโรงเรียน มีค่าอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅= 4.23, S.D.=0.78) แสดงถึงว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ดา้นพฤติกรรมการส านึกในหนา้ที่ เรื่องครู
แต่งกายในชุดสีกากีตามก าหนดของโรงเรียน เป็นอันดับที่สอง และมีการกระจายตัวของขอ้มูล
นอ้ย กลา่วคือ ผูต้อบมีความคิดเห็นตอ่ครูในสถานศกึษา สว่นใหญ่ไปในทางเดียวกนั 

ตอนที ่4 ผลการวิเคราะหโ์มเดลเชงิสาเหตุของภาวะผู้น าแบบเพิม่พลังอ านาจทีส่่งผลต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสถานศึกษา
ขั้นพืน้ฐาน 

4.1 ผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดใ้นรูปแบบการวดัความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร
ของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ซึ่งผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปรสงัเกตได ้หรือ องคป์ระกอบแฝงในรูปแบบค่าความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบ
เพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษา  
ขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน แสดงไวด้งัตาราง 6 
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จากตาราง 6 เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้ 31 ตวัแปร  
พบว่ามีค่าสหสมัพันธท์างบวกแสดงถึงมีความสมัพันธก์ันในทางเดียวกันโดยตัวแปรสงัเกตไดมี้
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่
จดัเป็นองคป์ระกอบของตวัแปรแฝงมีความสมัพนัธก์นัแสดงถึงว่าตวัแปรเหล่านีเ้ป็นองคป์ระกอบ
ของตัวแปรแฝงสอดคลอ้งกับกรอบแนวคิดทฤษฎีของโครงสรา้งความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุที่ผูว้ิจัย
สรา้งขึน้ 

4.2 ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวดั (Measurement Model) 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวดัของตัวแปรแฝงจ านวน 8 

ตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ปัจจัยดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง 
ปัจจัยดา้นความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ปัจจัยดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ปัจจยัดา้น
ประสิทธิผลของทีม ปัจจัยด้านการท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง ปัจจัยด้าน  
ความผูกพันต่อองคก์ร และดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษา 
ขัน้พืน้ฐาน ดว้ยวิธีการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ผลการ
วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัแบง่ออกเป็น 8 โมเดลดงันี ้

1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด
องค์ประกอบเชิงยืนยันประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการรับรู ้
ความหมาย (EL1) ดา้นความสามารถในการท างาน (EL2) ดา้นการตัดสินใจดว้ยตนเอง (EL3) 
และดา้นผลกระทบ (EL4) โดยโมเดลการวดัองคป์ระกอบของการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ แสดงดงัภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง)  
ของปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ 

จากภาพประกอบ 2 แสดงถึงความเที่ยงตรงเชิงองค์ประกอบที่ใช้วิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) เพื่อแสดงความเที่ยงตรงของปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่ม
พลงัอ านาจ ทัง้ 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการรบัรูค้วามหมาย (EL1) ดา้นความสามารถในการ
ท างาน (EL2) ดา้นการตดัสินใจดว้ยตนเอง (EL3) และดา้นผลกระทบ (EL4)  ไดป้รบัองคป์ระกอบ
จากค่าเศษเหลือของตวัแปร โดยปรบัเฉพาะค่าความสมัพนัธข์องความคลาดเคลื่อนของตวัแปร
เพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิด ทฤษฎีที่ใชใ้นการศกึษา ซึ่งผลการวิเคราะหด์ชันีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนขององคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดย
มีค่า 𝑥2  = 5.57, df = 7, P-value = 0.578, RMSEA= 0.000 เม่ือพิจารณาค่าดัชนีเหล่านี ้กับ
เกณฑข์องความกลมกลืนของโครงสรา้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ สรุปไดว้่าองคป์ระกอบเชิงยืนยัน
(อนัดบัสอง)ของปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

2) ปัจจัยด้านการเห็ นคุณค่าในตนเอง ผลการวิ เคราะห์โม เดลการ วัด
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการเห็นคณุค่าใน
ตนเองภายใน (SET1) และด้านการเห็นคุณค่าในตนเองภายนอก (SET2) โดยโมเดลการวัด
องคป์ระกอบของการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง แสดงดงั
ภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง)  
ของปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง 

จากภาพประกอบ 3 แสดงถึงความเที่ยงตรงเชิงองค์ประกอบที่ใช้วิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยัน (อันดับสอง) เพื่อแสดงความเที่ยงตรงของปัจจัยดา้นการ เห็นคุณค่าใน
ตนเอง ทัง้ 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการเห็นคุณค่าในตนเองภายใน (SET1) และดา้นการเห็น
คุณค่าในตนเองภายนอก (SET2)  ไดป้รบัองคป์ระกอบจากค่าเศษเหลือของตัวแปร โดยปรบั
เฉพาะค่าความสัมพันธ์ของความคลาดเคลื่อนของตัวแปรเพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งกับกรอบ
แนวคิด ทฤษฎีที่ ใช้ในการศึกษา ซึ่งผลการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของ

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (อันดับสอง) สอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า 𝑥2= 29.04,  
df = 25, P-value = 0.262, RMSEA = 0.020 เม่ือพิจารณาค่าดัชนีเหล่านีก้ับเกณฑ์ของความ
กลมกลืนของโครงสรา้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ สรุปไดว้่าองคป์ระกอบเชิงยืนยนั  (อนัดบัสอง) ของ
ปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
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3) ปัจจัยด้านความเป็นเจ้าของทางองค์กร ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด
องค์ประกอบเชิงยืนยันประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 5 องค์ประกอบ ได้แก่  ด้านการับรู ้
ความสามารถของตนเอง (OS1) ด้านความเป็นส่วนหนึ่งของสังคมในองค์กร (OS2) ด้าน
เอกลักษณ์แห่งตน (OS3) ดา้นการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (OS4) และดา้นการตระหนักใน
หนา้ที่ความรบัผิดชอบ (OS5) โดยโมเดลการวดัองคป์ระกอบของการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิง
ยืนยนัปัจจยัดา้นความเป็นเจา้ของทางองคก์ร แสดงดงัภาพประกอบ 4 

 

 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง)  
ของปัจจยัดา้นความเป็นเจา้ของทางองคก์ร 

จากภาพประกอบ 4 แสดงถึงความเที่ยงตรงเชิงองค์ประกอบที่ใช้วิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) เพื่อแสดงความเที่ยงตรงของปัจจยัดา้นความเป็นเจา้ของทาง
องคก์ร ทัง้ 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการบัรูค้วามสามารถของตนเอง (OS1) ดา้นความเป็นส่วน
หนึ่งของสงัคมในองคก์ร (OS2) ดา้นเอกลกัษณแ์ห่งตน (OS3) ดา้นการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ 
(OS4) และดา้นการตระหนักในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ (OS5) ไดป้รบัองคป์ระกอบจากค่าเศษ
เหลือของตัวแปร โดยปรบัเฉพาะค่าความสมัพันธข์องความคลาดเคลื่อนของตัวแปรเพื่อใหเ้กิด
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ความสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิด ทฤษฎีที่ใชใ้นการศกึษา ซึง่ผลการวิเคราะหด์ชันีความสอดคลอ้ง

กลมกลืนขององคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยมีค่า 𝑥2= 
47.27, df = 40, P-value = 0.199, RMSEA = 0.021 เม่ือพิจารณาค่าดัชนีเหล่านีก้ับเกณฑข์อง
ความกลมกลืนของโครงสรา้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ สรุปไดว้่าองคป์ระกอบเชิงยืนยนั(อนัดบัสอง)
ของปัจจยัดา้นความเป็นเจา้ของทางองคก์ร มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

4) ปัจจัยดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวัด
องค์ประกอบเชิงยืนยันประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการรับรู ้
ความสามารถของตนทางดา้นการเรียนหรือวิชาการ (SEF1) ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตน
ทางสงัคม (SEF2) และดา้นการรบัรูค้วามสามารถในการก ากบัตนเอง (SEF3) โดยโมเดลการวดั
องคป์ระกอบของการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
แสดงดงัภาพประกอบ 5 

 

 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง)  
ของปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
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จากภาพประกอบ 5 แสดงถึงความเที่ยงตรงเชิงองค์ประกอบที่ใช้วิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) เพื่อแสดงความเที่ยงตรงของปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง ทั้ง 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนทางดา้นการเรียนหรือ
วิชาการ (SEF1) ด้านการรับ รู ้ความสามารถของตนทางสังคม (SEF2) และด้านการรับ รู ้
ความสามารถในการก ากบัตนเอง (SEF3) ไดป้รบัองคป์ระกอบจากค่าเศษเหลือของตวัแปร โดย
ปรบัเฉพาะค่าความสมัพนัธข์องความคลาดเคลื่อนของตวัแปรเพ่ือใหเ้กิดความสอดคลอ้งกบักรอบ
แนวคิด ทฤษฎีที่ ใช้ในการศึกษา ซึ่งผลการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของ
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยมีค่า 𝑥2 = 11.22, df = 
11, P-value = 0.425, RMSEA = 0.007 เม่ือพิจารณาค่าดชันีเหลา่นีก้บัเกณฑข์องความกลมกลืน
ของโครงสรา้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ สรุปไดว้่าองคป์ระกอบเชิงยืนยนั(อันดบัสอง)ของปัจจยัดา้น
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

5) ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวดัองคป์ระกอบเชิง
ยืนยนัประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถในการสรา้งสรรค์
ผลผลิต (TW1) ดา้นความสามารถในการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (TW2) และดา้น
ประสบการณ์ของทีมในเชิงบวก (TW3) โดยโมเดลการวัดองค์ประกอบของการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม แสดงดงัภาพประกอบ 6 

 

 

ภาพประกอบ 6 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง)  
ของปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม 
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จากภาพประกอบ 6 แสดงถึงความเที่ยงตรงเชิงองค์ประกอบที่ใช้วิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) เพื่อแสดงความเที่ยงตรงของปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม 
ทัง้ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถในการสรา้งสรรคผ์ลผลิต (TW1) ดา้นความสามารถ
ในการท างานรว่มกนัอย่างมีประสิทธิภาพ (TW2) และดา้นประสบการณข์องทีมในเชิงบวก (TW3) 
ได้ปรบัองค์ประกอบจากค่าเศษเหลือของตัวแปร โดยปรบัเฉพาะค่าความสัมพันธ์ของความ
คลาดเคล่ือนของตวัแปรเพ่ือใหเ้กิดความสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิด ทฤษฎีที่ใชใ้นการศกึษา ซึง่ผล
การวิเคราะหด์ชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนขององคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) สอดคลอ้งกบั

ข้อมูล เชิ งประจักษ์  โดยมีค่ า  𝑥2= 5.56, df = 7, P-value = 0.592, RMSEA = 0.000 เม่ื อ
พิจารณาค่าดชันีเหล่านีก้บัเกณฑข์องความกลมกลืนของโครงสร้างกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ สรุปได้
ว่าองคป์ระกอบเชิงยืนยัน(อันดับสอง)ของปัจจัยดา้นประสิทธิผลของทีม มีความกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

6) ปัจจยัดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง ผลการวิเคราะห์
โมเดลการวัดองคป์ระกอบเชิงยืนยันประกอบดว้ยตัวแปรสังเกตได ้6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้น
ความถูกตอ้งทางศีลธรรม (MW1) ดา้นโอกาสเรียนรูแ้ละพฒันา (MW2) ดา้นอิสระในการท างาน 
(MW3) ดา้นการสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงบวก (MW4) ดา้นวตัถทุางสงัคม (MW5) และดา้นการไดร้บั
การยอมรบั (MW6) โดยโมเดลการวดัองคป์ระกอบของการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัปัจจยั
ดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง แสดงดงัภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) ของปัจจยัดา้นการท างานท่ีมี
ความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง 

จากภาพประกอบ 7 แสดงถึงความเที่ยงตรงเชิงองค์ประกอบที่ใช้วิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (อันดับสอง) เพื่อแสดงความเที่ยงตรงของปัจจัยด้านการท างานที่ มี
ความหมายและมีคณุคา่ต่อตนเอง ทัง้ 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสเรียนรูแ้ละพฒันา (MW2) 
ดา้นอิสระในการท างาน (MW3) ดา้นการสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงบวก (MW4) ดา้นวตัถุทางสงัคม 
(MW5) และดา้นการไดร้บัการยอมรบั (MW6) ไดป้รบัองคป์ระกอบจากค่าเศษเหลือของตัวแปร 
โดยปรบัเฉพาะค่าความสมัพนัธข์องความคลาดเคลื่อนของตวัแปรเพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งกบั
กรอบแนวคิด ทฤษฎีที่ใชใ้นการศึกษา ซึ่งผลการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคลอ้งกลมกลืนของ

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (อันดับสอง) สอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า  𝑥2= 44.60,  
df = 33, P-value = 0.086, RMSEA = 0.030 เม่ือพิจารณาค่าดัชนีเหล่านีก้ับเกณฑ์ของความ
กลมกลืนของโครงสรา้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ สรุปไดว้่าองคป์ระกอบเชิงยืนยนั(อนัดบัสอง)ของ
ปัจจัยด้านการท างานที่ มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง มีความกลมกลืนกับข้อมูล  
เชิงประจกัษ ์
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7) ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวดัองคป์ระกอบ
เชิงยืนยนัประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบั
องค์กร (CM1) ด้านความผูกพันทางความรูส้ึก (CM2) และด้านความผูกพันทางบรรทัดฐาน 
(CM3) โดยโมเดลการวดัองคป์ระกอบของการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัปัจจัยดา้นความ
ผกูพนัตอ่องคก์ร แสดงดงัภาพประกอบ 8 

 

ภาพประกอบ 8 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง)  
ของปัจจยัดา้นความผกูพนัตอ่องคก์ร 

จากภาพประกอบ 8 แสดงถึงความเที่ยงตรงเชิงองค์ประกอบที่ใช้วิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) เพื่อแสดงความเที่ยงตรงของปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
ทัง้ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร (CM1) ดา้นความผูกพนัทาง
ความรูส้ึก (CM2) และดา้นความผูกพนัทางบรรทดัฐาน (CM3)  ไดป้รบัองคป์ระกอบจากค่าเศษ
เหลือของตัวแปร โดยปรบัเฉพาะค่าความสมัพันธข์องความคลาดเคลื่อนของตัวแปรเพื่อใหเ้กิด
ความสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิด ทฤษฎีที่ใชใ้นการศกึษา ซึง่ผลการวิเคราะหด์ชันีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนขององค์ประกอบเชิงยืนยัน (อันดับสอง) สอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า  

𝑥2 = 6.62, df = 5, P-value = 0.250, RMSEA = 0.029 เม่ือพิจารณาค่าดัชนีเหล่านีก้ับเกณฑ์



  

 

133 

ของความกลมกลืนของโครงสรา้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ สรุปไดว้่าองคป์ระกอบเชิงยืนยนั  (อนัดบั
สอง) ของปัจจยัดา้นความผกูพนัตอ่องคก์ร มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

8) ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  
ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้5 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น (OCB1) ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น (OCB2) ดา้น
พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (OCB3) ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (OCB4) และด้าน
พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่  (OCB5) โดยโมเดลการวัดองค์ประกอบของการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยันดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้น
พืน้ฐาน แสดงดงัภาพประกอบ 9 

 

ภาพประกอบ 9 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง)  
ของดา้นพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
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จากภาพประกอบ 9 แสดงถึงความเที่ยงตรงเชิงองค์ประกอบที่ใช้วิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) เพื่อแสดงความเที่ยงตรงของดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน ทั้ง 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการ
ช่วยเหลือผูอ้ื่น (OCB1) ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น (OCB2) ดา้นพฤติกรรมการอดทนอด
กลัน้ (OCB3) ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ (OCB4) และดา้นพฤติกรรมการส านึกในหนา้ที่ 
(OCB5) ไดป้รบัองคป์ระกอบจากค่าเศษเหลือของตัวแปร โดยปรบัเฉพาะค่าความสมัพันธข์อง
ความคลาดเคลื่อนของตวัแปรเพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิด ทฤษฎีที่ใชใ้นการศกึษา 
ซึ่งผลการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนขององค์ประกอบเชิงยืนยัน (อันดับสอง) 

สอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า 𝑥2= 23.72, df = 21, P-value = 0.307, RMSEA = 
0.018 เม่ือพิจารณาค่าดัชนีเหล่านี ้กับเกณฑ์ของความกลมกลืนของโครงสรา้งกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ ์สรุปไดว้่าองคป์ระกอบเชิงยืนยนั (อนัดบัสอง) ของดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

4.3 ผลการวิเคราะหโ์มเดลโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงั
อ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  
ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

1) ผลการวิเคราะหแ์ละตรวจสอบความกลมกลืนของโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิง
สาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
ครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน (ก่อนการพฒันา) ดงัภาพประกอบ 10 
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ภาพประกอบ 10 ผลการวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงั
อ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานใน

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน (ก่อนการพฒันา) 
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จากภาพประกอบ 10 ผลการวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของภาวะ
ผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษา
ขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  ก่อนการพฒันา พบว่า ตวัแปรสงัเกตไดใ้นแต่ละตวัแปรของ
โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตเุป็นองคป์ระกอบเชิงยืนยนั เป็นองคป์ระกอบทกุตวัในโครงสรา้ง
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุ

แต่ เม่ือพิจารณาค่าปัจจัยที่ ส่งผลทางตรงและทางอ้อมก่อนปรับโครงสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ พบว่า ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  ตามกรอบ
แนวคิดมีทัง้หมด 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง ปัจจยัดา้นความเป็นเจา้ของ
ทางองคก์ร ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม ปัจจยัดา้น
การท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร แต่พบว่า มี 4 
ปัจจยัที่สง่ผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม ปัจจยัดา้นการท างานที่มี
ความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง และปัจจัยดา้นความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั .01 และ .05 

ส่วนปัจจัยที่ส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูใน
สถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ ที่ส่งผลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยผ่านปัจจยัดา้นการ
เห็นคณุค่าในตนเอง ปัจจยัดา้นความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม ปัจจยัดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง 
ปัจจยัดา้นความผกูพนัตอ่องคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตาราง 7 ค่าสถิติใชว้ดัความกลมกลืนของโครงสรา้งความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าแบบ
เพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้น
พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ก่อนการพฒันา) 

ดัชนี ค่าสถติ ิ

𝑥2  1321.50 
df 420 

P-value 0.000 
GFI 0.82 

AGFI 0.79 
CFI 0.98 

SRMR 0.09 
RMSEA 0.07 

 
จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุมีค่าดัชนีความ

สอดคลอ้งของโมเดลโครงสรา้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ไดแ้ก่ ค่า Chi-Square, P-value, df, GFI, 
AGFI, CFI, SRMR, RMSEA โดยค่าทั้งหมดอยู่ในต ่ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน แสดงถึงความไม่
สอดคลอ้งกลมกลืนของโครงสรา้งความสัมพนัธเ์ชิงสาเหตกุบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยสามารถสรุป
ค่าทางสถิติของโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  
โดยพิจารณาค่าทางสถิติดังต่อไปนี ้ค่าไค-สแควร ์(Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 1321.50 ค่าความ
น่าจะเป็น (P-value) มีค่าเท่ากบั 0.000 ค่าองศาอิสระ(df) มีค่าเท่ากบั 420 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.82 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 
0.79 ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 ดัชนีรากมาตรฐานของ
ค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่ เหลือ (SRMR) 0.09 ค่ารากก าลังสองเฉลี่ยในการประมาณค่า 
(RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.07 

2) ผลการวิเคราะหแ์ละตรวจสอบความกลมกลืนของโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิง
สาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
ครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐานในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  ที่ท  าการพัฒนาโดยปรับเฉพาะค่า
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ความสัมพันธ์ของความคลาดเคลื่อนของตัวแปรเพื่อให้เกิดความสอดคลอ้งกับกรอบแนวคิด 
ทฤษฎีที่ใชใ้นการศึกษา หรือเพื่อใหมี้ความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ผูว้ิจัยใชโ้ครงสรา้ง
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน (หลังการพัฒนา) ดัง
ภาพประกอบ 11 

 

ภาพประกอบ 11 ผลการวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงั
อ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานใน

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน (หลงัการพฒันา) 
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จากภาพประกอบ 11 ผลการวิเคราะหโ์มเดลโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุอง
ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน (หลงัการพฒันา) ตามโครงสรา้งความสมัพนัธ์
เชิงสาเหต ุพบว่า ตวัแปรสงัเกตไดใ้นแต่ละตวัแปรแฝงของโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตถืุอว่า
เป็นองคป์ระกอบที่แทจ้รงิสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั และสอดคลอ้งกบั
กรอบแนวคิดทฤษฎีที่ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ผลการวิเคราะหพ์บว่าความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ 
ที่ก าหนดเป็นเสน้ที่ส่งผลตามโครงสรา้งความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ 10 เสน้ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ และไม่สง่ผล 4 เสน้ ดงันี ้

1. ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยดา้นการเห็น
คณุค่าในตนเอง โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.95 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

2. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นความเป็น
เจา้ของทางองคก์ร โดยมีคา่ของอิทธิพลเท่ากบั 0.83 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

3. ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยดา้นการรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.60 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

4. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ สง่อิทธิพลตอ่ปัจจยัดา้นประสิทธิผล
ของทีม โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.62 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

5. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ สง่อิทธิพลต่อปัจจยัดา้นการท างาน
ที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.44 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั .01 

6. ปัจจัยด้านภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยด้านความ
ผกูพนัตอ่องคก์ร โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั -0.03 อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

7. ปัจจัยดา้นการเห็นคุณค่าในตนเอง ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยดา้นความผูกพันต่อ
องคก์ร โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.86 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

8. ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม สง่อิทธิพลต่อปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั -0.09 อย่างไมมี่นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

9. ปัจจัยด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ส่งอิทธิพลต่อด้านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั –1.04 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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10. ปัจจยัดา้นความเป็นเจา้ของทางองคก์ร สง่อิทธิพลต่อดา้นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีคา่ของอิทธิพลเท่ากบั 0.03 อย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 

11. ปัจจัยดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ส่งอิทธิพลต่อดา้นพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.00 
อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

12. ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม สง่อิทธิพลต่อดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.11 อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 

13. ปัจจัยดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง ส่งอิทธิพลต่อ
ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีค่าของอิทธิพล
เท่ากบั 0.98 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

14. ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ส่งอิทธิพลต่อด้านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 1.00 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ผลการวิเคราะห์โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลัง
อ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  
(หลงัการพฒันา) ในส่วนปัจจยัที่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครู
ในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน เรียงตามค่าน า้หนักมี 4 ปัจจัย ไดแ้ก่ 1) ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าแบบ 
เพิ่มพลงัอ านาจ (DE = -1.04) 2) ปัจจยัดา้นความผกูพนัตอ่องคก์ร (DE = 1.00) 3) ปัจจยัดา้นการ
ท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง (DE = 0.98) และ 4) ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม  
(DE = 0.11) 
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ตาราง 8 ค่าสถิติใชว้ดัความกลมกลืนของของโครงสรา้งความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้  า
แบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้
พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน (หลงัการพฒันา) 

ดัชนี ค่าสถติ ิ

𝑥2  272.11 
df 283 

P-value 0.668 
GFI 0.96 

AGFI 0.93 
CFI 1.00 

SRMR 0.04 
RMSEA 0.00 

 
จากตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตมีุค่าดชันีความ

สอดคลอ้งของโมเดลโครงสรา้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ไดแ้ก่ ค่า Chi-Square, P-value, df, GFI, 
AGFI, CFI, SRMR,โดยค่าทัง้หมดอยู่ในเกณฑม์าตรฐาน แสดงถึงความสอดคลอ้งกลมกลืนของ
โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยสามารถสรุปค่าทางสถิติของ
โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยพิจารณาค่า
ทางสถิติดงัต่อไปนี ้คา่ไค-สแควร ์(Chi-Square) มีค่าเท่ากบั 272.11 ค่าความน่าจะเป็น (P-value) 
มีค่าเท่ากบั 0.668 ค่าองศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 283 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่า
เท่ากับ 0.96 ดัชนีวดัระดับความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.93 ดัชนีวดัความ
กลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ 1.00 ดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของ
ส่วนที่เหลือ (SRMR) 0.04 ค่ารากก าลงัสองเฉลี่ยในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.00 
โดยปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง ปัจจยัดา้นความ
เป็นเจา้ของทางองคก์ร ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม 
ปัจจยัดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง และปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมไปยังด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครู ใน
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ซึง่สามารถอธิบายไดค้ิดเป็นรอ้ยละ 94 

3) ค่าสมัประสิทธ์ิของโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงั
อ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานใน
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน แสดงดงัตาราง 9 

ตาราง 9 ค่าสมัประสิทธ์ิของโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ
ที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 
 

จากตาราง 9 พบว่ามีปัจจัยที่ส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. ปัจจัยที่ส่งผลโดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติประกอบดว้ย 3 ปัจจยั โดยเรียงจากล าดบัของ
ค่าที่ส่งผลโดยรวมมากที่สุดได้แก่ ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร มีค่าที่ส่งผลโดยรวมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  มีค่าเท่ากับ 1.00 
รองลงมา คือ ปัจจัยดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง ที่ส่งผลโดยรวมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  มีค่าเท่ากบั 0.98 และ
ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่ส่งผลโดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  มีคา่เท่ากบั 0.59 
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ในดา้นปัจจยัที่ส่งทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครู
ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติประกอบดว้ยปัจจยั 3 โดยเรียงจากล าดบัของ
ค่าที่ส่งผลทางตรงมากที่สุด ได้แก่ ปัจจัยด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ที่ส่งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  มีค่าเท่ากับ -1.04 
รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นความผกูพนัตอ่องคก์ร มีค่าที่สง่ผลทางตรงตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน มีค่าเท่ากับ 1.00 และปัจจัยดา้นการท างานที่มี
ความหมายและมีคณุคา่ต่อตนเอง ที่สง่ผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
ครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  มีคา่เท่ากบั 0.98 

ในดา้นปัจจยัที่สง่ผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
ครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติประกอบดว้ย 3 ปัจจยั โดยเรียงจากล าดบั
ของค่าที่ส่งผลทางออ้มมากที่สดุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง ส่งผลออ้มผ่านปัจจยั
ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ที่ส่งผลทางออ้มไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครู
ในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  มีค่าที่ส่งผลเท่ากับ 0.93 รองลงมาคือ ปัจจัยดา้นภาวะผู้น  าแบบเพิ่ม
พลงัอ านาจ ส่งผลทางออ้มผ่านปัจจยัดา้นการเห็นคุณค่าในตนเอง ปัจจยัดา้นความเป็นเจา้ของ
ทางองคก์ร ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม ปัจจยัดา้น
การท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง และปัจจัยดา้นความผูกพันต่อองคก์ร ส่งผล
ทางออ้มไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน   มีค่า
เท่ากับ 0.59 และปัจจัยดา้นประสิทธิผลของทีม ส่งผลทางออ้มผ่านปัจจัยดา้นความผูกพันต่อ
องคก์ร มีค่าที่ส่งผลทางออ้มไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษา
ขัน้พืน้ฐาน   มีเท่ากบั -0.10 

2. ปัจจัยที่ส่งผลโดยรวมต่อความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ประกอบดว้ย 3 ปัจจัยโดยเรียงจากล าดับของค่าที่ส่งผลโดยรวมมากที่สุด ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นการ
เห็นคุณค่าในตนเอง ที่ส่งผลโดยรวมต่อความผูกพันต่อองคก์ร มีค่าเท่ากับ 0.86 รองลงมาคือ 
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่ส่งผลโดยรวมต่อความผูกพนัต่อองคก์ร มีค่าเท่ากับ 
0.73 และปัจจัยดา้นประสิทธิผลของทีม ที่ส่งผลโดยรวมต่อความผูกพันต่อองคก์ร มีค่าเท่ากับ -
0.09 

ในดา้นปัจจัยที่ส่งทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์ร  อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ ประกอบดว้ยปัจจยั 2 โดยเรียงจากล าดบัของค่าที่ส่งผลทางตรงมากที่สดุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
การเห็นคณุค่าในตนเองที่ส่งผลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ร มีค่าเท่ากบั 0.83 รองลงมาคือ 
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ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม ที่ส่งผลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ร  มีค่าเท่ากบั -0.09 และ
อีก 1 ปัจจยัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  คือ ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่ส่งผลทางตรงต่อ
ความผกูพนัตอ่องคก์ร  มีค่าเท่ากบั -0.03 

ในดา้นปัจจยัที่สง่ผลทางออ้มต่อความผกูพนัตอ่องคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ มีเพียง 1 ปัจจยั โดยเรียงจากล าดบัของค่าที่ส่งผลทางออ้มมากที่สดุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ส่งผลทางออ้มผ่านปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง ปัจจยัดา้นความ
เป็นเจา้ของทางองคก์ร ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม 
และปัจจัยด้านการท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง ส่งผ่านไปยังปัจจัยดา้นความ
ผกูพนัตอ่องคก์ร มีค่าเท่ากบั 0.76 

3. ปัจจัยที่ส่งผลโดยรวมต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ประกอบดว้ย 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่ส่งผลโดยรวมต่อการเห็น
คณุค่าในตนเอง มีค่าเท่ากบั 0.95 

4. ปัจจัยที่ส่งผลโดยรวมต่อความเป็นเจา้ของทางองคก์ร อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติประกอบดว้ย 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่สง่ผลโดยรวมต่อความ
เป็นเจา้ของทางองคก์ร มีคา่เท่ากบั 0.83 

5. ปัจจยัที่ส่งผลโดยรวมต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติประกอบดว้ย 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่ส่งผลโดยรวมต่อ
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง มีค่าเท่ากบั 0.60 

6. ปัจจัยที่ส่งผลโดยรวมต่อประสิทธิผลของทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ประกอบด้วย 1 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ ที่ส่งผลโดยรวมต่อ
ประสิทธิผลของทีม มีคา่เท่ากบั 0.62 

7. ปัจจัยที่ส่งผลโดยรวมต่อการท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติประกอบดว้ย 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่
สง่ผลโดยรวมต่อการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง มีค่าเท่ากบั 0.77 

ส าหรบัตัวแปรแฝงภายในทั้ง 7 ปัจจัยในโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ไดแ้ก่ 
ปัจจัยดา้นการเห็นคุณค่าในตนเอง ปัจจัยดา้นความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ปัจจัยดา้นการรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง ปัจจยัดา้นการบรหิารบคุลากร ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม ปัจจยัดา้น
การท างานที่มีความหมายและมีคณุคา่ต่อตนเอง ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร และดา้นพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน มีค่าสมัประสิทธ์ิการท านายโดย
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เรียงล าดบัค่าสมัประสิทธ์ิการท านายจากค่าอ านาจในการท านายสงูท่ีสดุ ไดแ้ก่ สมัประสิทธ์ิการ
ท านายของดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน มีค่า
เท่ากับ 0.94 (คิดเป็นรอ้ยละ 94) รองลงมา คือ สัมประสิทธ์ิการท านายของปัจจัยดา้นการเห็น
คุณค่าในตนเอง มีค่าเท่ากับ 0.90 (คิดเป็นรอ้ยละ 90) สัมประสิทธ์ิการท านายของปัจจัยดา้น
ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร มีค่าเท่ากับ 0.68 (คิดเป็นรอ้ยละ 68) สมัประสิทธ์ิการท านายของ
ปัจจัยดา้นความผูกพันต่อองคก์ร มีค่าเท่ากับ 0.61 (คิดเป็นรอ้ยละ 61) สมัประสิทธ์ิการท านาย
ของปัจจยัดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง มีค่าเท่ากบั 0.59 (คิดเป็นรอ้ยละ 
59) สมัประสิทธ์ิการท านายของปัจจัยดา้นประสิทธิผลของทีม มีค่าเท่ากับ 0.38 (คิดเป็นรอ้ยละ 
38) และสมัประสิทธ์ิการท านายของปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง มีค่าเท่ากบั 0.36 
(คิดเป็นรอ้ยละ 36) 

สรุปผลการวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงั
อ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานใน
สถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน (หลังการพัฒนา) ในส่วนปัจจัยที่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน เรียงตามค่า
น า้หนกัมี 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ (DE = -1.04) 2) ปัจจยัดา้น
ความผูกพันต่อองค์กร (DE = 1.00) 3) ปัจจัยด้านการท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อ
ตนเอง (DE = 0.98) และ 4) ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม (DE = 0.11)  

ในส่วนปัจจยัที่ส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน เรียงตามค่าน า้หนกัมี 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยั
ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ( IE = 0.93) 2) ปัจจัยด้านภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ  
(IE = 0.59) และ 3) ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม (IE = -0.10) 
 



 
 

 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยั เรื่อง โมเดลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
เพื่อสรา้งและทดสอบความสอดคลอ้งโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งภาวะผูน้  าแบบเพิ่ม

พลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานใน
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ดงันี ้

1. เพื่อศึกษาโมเดลโครงสรา้งความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงั
อ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  
ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

2. เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุอง
ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครู  
ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
วิธีการด าเนินการวิจัยประกอบด้วย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือ การวิจัย  

การเก็บรวบรวมขอ้มลู และการวิเคราะห ์มีรายละเอียดดงันี ้
1) ประชากรและกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ ผูบ้ริหารและครูสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา
มธัยมศึกษาเพชรบรุี จ านวน 22 โรงเรียน ครู จ านวน 975 คน การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
ในการวิจัยครัง้นี ้โดยใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage random sampling) 
ผูว้ิจยัสุ่มสถานศึกษาสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเพชรบรุี มา 11 
โรงเรียน โดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยการจบัสลากรายช่ือสถานศึกษา 
และผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างครูตามสัดส่วนจ านวนครูในสถานศึกษาโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
random sampling) โดยการจบัสลากรายชื่อครูในสถานศกึษา 
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2) เครื่องมือการวิจยั 
เครื่องมือที่ใชก้ารวิจัยเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 

ประกอบดว้ย แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษา
ขัน้พืน้ฐาน ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ การเห็นคณุค่าในตนเอง ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ประสิทธิผลของทีม การท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อ
ตนเอง และความผกูพนัต่อองคก์ร จ านวน 72 ขอ้ ในดา้นกระบวนการหาคณุภาพเครื่องมือท าโดย
การน าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่านตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือใน
ลักษณะความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา และน าแบบสอบถามไปปรับปรุงตามค า แนะน า ของ
ผูเ้ช่ียวชาญ และน า ไปทดลองใชก้บักลุม่ที่ไม่ใช่กลุม่ตวัอย่างจ านวน 50 คน แลว้น ามาวิเคราะหห์า
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมทกุขอ้ผลปรากฏวา่มีค่าอยู่ระหวา่ง 

0.59 ถึง 0.96 และหาค่าความเช่ือมั่นโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (α - Alpha 
Coefficient) ผลปรากฏว่าแบบสอบถามแตล่ะตอนมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหวา่ง 0.91 ถึง 0.98 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน
ที่สรา้งขึน้และผ่านการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือแล้วไปเก็บข้อมูลโดยด าเนินการเก็บ
รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงันี ้

1. ผูว้ิจยัขอหนงัสือน าจากบณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒถึงโรงเรียน
ในสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความ
อนเุคราะหใ์นการเขา้เก็บรวบรวมขอ้มลูจากบคุลากร 

2. ผู้วิจัยน าแบบสอบถาม โมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น  าแบบเพิ่ มพลังอ านาจ 
ที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษา
ขัน้พืน้ฐานพรอ้มหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒไปติดต่อประสานงาน
กบัผูป้ระสานงานของโรงเรียนในสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเพชรบุรีเพื่อขอ
ความอนเุคราะหใ์นการเขา้เก็บรวบรวมขอ้มลูจากบคุลากร 

3. ผู้วิจัยติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน ผ่านทางผู้ประสานงานของ
สถานศกึษาต่าง ๆ จากนัน้น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบรูณข์องค าตอบและใหค้ะแนน
ตามเกณฑท์ี่ก  าหนดไว ้โดยใชเ้วลาในการเก็บขอ้มลูทัง้หมด 3 เดือนตัง้แต่เริ่มยืนหนงัสือขอความ
อนเุคราะหต์่อผูอ้  านวยการสถานศกึษา  
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การจัดกระท าและการวเิคราะหข์้อมูล 
น าแบบสอบถามทัง้หมดมาตรวจใหค้ะแนนและตรวจสอบความสมบรูณข์องการตอบ ได้

แบบสอบถามที่สมบรูณ ์แลว้น าผลการตอบมาลงรหสั  เพื่อน าไปใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูต่อไป  
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

1. ขอ้มลูพืน้ฐานเพื่อใหท้ราบลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามสถานภาพและ
ลักษณะของตัวแปร โดยใชค้่าสถิติพืน้ฐาน ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สมัประสิทธ์ิการกระจาย ความเบ ้ความโด่ง สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ดว้ยโปรแกรม
คอมพิวเตอรส์  าเรจ็รูป SPSS 

2. น าขอ้มูลมาด าเนินการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation 
Model: SEM) โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป 

สรุปผลการวจิัย 
โมเดลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน สามารถสรุปผลงานวิจยัไดด้งันี ้
1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐานใน

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน รายดา้นมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหวา่ง 4.11 ถึง 4.24 โดยในแต่ละองคป์ระกอบราย
ดา้น พบดงันี ้ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุคือ ดา้นพฤติกรรมการส านึกในหนา้ที่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั
มากที่สุด (X̅= 4.24, S.D.=0.75) รองลงมาคือ ด้านพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น  (X̅= 4.21, 
S.D.=0.67) รองลงมาคือ ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น (X̅= 4.12, S.D.=0.75) รองลงมาคือ 
ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (X̅= 4.12, S.D.=0.71) และดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น 
(X̅= 4.11, S.D.=0.74) ตามล าดบั 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐานใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน รายขอ้มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.06 ถึง 4.25 โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  รายขอ้ในแต่ละดา้น  
พบดงันี ้

2.1 ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น  ข้อที่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูมักให้
ค าแนะน าแนวทางการสอนต่อครูใหม่หรือครูที่มีประสบการณ์นอ้ยกว่า  (X̅= 4.17, S.D.=0.79) 
และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุคือ ครูมกัใหค้  าแนะน าแนวทางการสรา้งสื่อการเรียนการสอนต่อครูใหม่
หรอืครูที่มีประสบการณน์อ้ยกวา่ (X̅= 4.06, S.D.=0.81) 
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2.2 ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ครูใหเ้พื่อนครูยืม
คอมพิวเตอรใ์ช้เม่ือจ าเป็น (X̅= 4.12, S.D.=0.79) และครูช่วยแบ่งเบาภารกิจของเพื่อนครู  
(X̅= 4.11, S.D.=0.76) เท่ากนั 

2.3 ดา้นพฤติกรรมการอดทนอดกลัน้ ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ครูอดทนต่อความ
ยากล าบากในการจัดการเรียนการสอน  (X̅= 4.22, S.D.=0.70) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุดคือ ครู
พยามปรบัแนวทางการสอนตามความเหมาะสม (X̅= 4.19, S.D.=0.71) 

2.4 ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ครูมีสว่นรว่มใน
การพฒันาสถานศึกษาใหด้ีขึน้ (X̅= 4.17, S.D.=0.74) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุคือ ครูมีส่วนรว่ม
ในกิจกรรมการด าเนินงานของโรงเรียน (X̅= 4.07, S.D.=0.76) 

2.5 ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูท าความ
สะอาดอปุกรณก์ารเรียนการสอนของทางสถานศึกษา (X̅= 4.25, S.D.=0.76) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย
ต ่าสดุคือ ครูแต่งกายในชดุสีกากีตามก าหนดของโรงเรยีน (X̅= 4.23, S.D.=0.78) 

3. โมเดลโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษา
ขัน้พืน้ฐาน สรุปไดว้า่ 

3.1 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นการเห็น
คณุค่าในตนเอง โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.95 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

3.2 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ สง่อิทธิพลต่อปัจจยัดา้นความเป็น
เจา้ของทางองคก์ร โดยมีคา่ของอิทธิพลเท่ากบั 0.83 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

3.3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นการรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.60 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

3.4 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ สง่อิทธิพลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิผล 
ของทีม โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.62 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

3.5 ปัจจัยด้านภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยด้านการ
ท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.44 อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .01 

3.6 ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยดา้นความ
ผกูพนัตอ่องคก์ร โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั -0.03 อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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3.7 ปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง ส่งอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อ
องคก์ร โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.86 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

3.8 ปัจจัยด้านประสิทธิผลของทีม ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องคก์ร โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั -0.09 อย่างไมมี่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

3.9 ปัจจัยดา้นการเห็นคุณค่าในตนเอง ส่งอิทธิพลต่อดา้นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั –1.04 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

3.10 ปัจจัยดา้นความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ส่งอิทธิพลต่อดา้นพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.03 อย่าง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

3.11 ปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ส่งอิทธิพลต่อดา้นพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 0.00 
อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

3.12 ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม สง่อิทธิพลต่อดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีคา่ของอิทธิพลเท่ากบั 0.11 อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 

3.13 ปัจจยัดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง ส่งอิทธิพลต่อ
ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีค่าของอิทธิพล
เท่ากบั 0.98 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

3.14 ปัจจัยดา้นความผูกพันต่อองค์กร ส่งอิทธิพลต่อดา้นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากบั 1.00 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ดังนั้น ปัจจัยที่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครู 
ในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน เรียงตามคา่น า้หนกัมี 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยั
ด้านภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ (DE = -1.04) 2) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร  
(DE = 1.00) 3) ปัจจัยดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง (DE = 0.98) และ  
4) ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม (DE = 0.11) 
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4. สรุปค่าความกลมกลืนทางสถิติของโมเดลภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสถานศึกษา  
ขัน้พืน้ฐาน สรุปไดว้า่ ค่าไค-สแควร ์(Chi-Square) มีค่าเท่ากบั 272.11 ค่าความน่าเป็น (P-Value)  
มีค่าเท่ากบั 0.668 ค่าองศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 283 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่า
เท่ากับ 0.96 ดัชนีวดัระดับความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.93 ดัชนีวดัความ
กลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ 1.00 ดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของ
ส่วนที่เหลือ (SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.04 ค่ารากก าลงัสองเฉลี่ยในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่า
เท่ากับ 0.00 ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองเชิงทฤษฎี พบว่า 
โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ท  าการพัฒนามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยปัจจัยทัง้หมด ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ปัจจยัดา้นการเห็น
คุณค่าในตนเอง ปัจจัยดา้นความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ปัจจัยดา้นการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม ปัจจยัดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง 
และปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ส่งผลทัง้ทางตรงและทางออ้มไปยงัดา้นพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  ซึ่งสามารถ
อธิบายไดค้ิดเป็นรอ้ยละ 94 

อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิเคราะหโ์มเดลโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงั

อ านาจของที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานใน
สถานศกึษา พบวา่ 

1. โมเดลโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยซึ่งประกอบไปดว้ยภาวะ
ผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ การเห็นุณค่าในตนเอง ความเป็นเจ้าของทางองค์กร การรับรู ้
ความสามารถของตนเอง ประสิทธิผลของทีม การท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง 
และความผกูพนัต่อองคก์รมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ซึ่งอิทธิพลของปัจจยัต่าง  ๆ ที่
ส่งผ่านไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐานใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานมีทัง้อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้ม เป็นไปตามสมมติฐานของการ
วิจยั ดงันี ้ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานผ่านการเห็น
คุณค่าในตนเอง สอดคลอ้งกับแนวคิดของ (Kim & Beehr, 2018) ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยดา้น
ภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูใน
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สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานผ่านการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ (Kim & Beehr, 2017) ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษา
ขั้นพื ้นฐานผ่านประสิทธิผลของทีม  สอดคล้องกับแนวคิดของ (Hui-Ling Tung & Yu-Hsuan 
Chang, 2011) และ (กลัยรกัษ์ วิริยมาโน, 2563) ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่ม
พลงัอ านาจส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานใน
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐานผ่านความเป็นเจา้ของทางองคก์รสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Kim & Beehr, 
2017) ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลังอ านาจส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานผ่านการท างานที่
มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Kim & Beehr, 2018) ผลการวิจยั
พบว่าปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร
ของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานผ่านความผูกพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ (Kim & Beehr, 2018) ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเองส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานในสถานศึกษาขั้น
พืน้ฐาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Johar et al., 2018) ผลการวิจยัพบว่าปัจจัยดา้นประสิทธิผล
ของทีมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานใน
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Palmiano, 2019) 

2. ปัจจัยที่ส่งผลโดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติประกอบดว้ย 3 ปัจจยั โดยเรียงจากล าดบัของ
ค่าที่ส่งผลโดยรวมมากที่สดุไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นการ
ท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง และปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ 

ดา้นปัจจัยที่ส่งทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติประกอบดว้ยปัจจยั 3 โดยเรียงจากล าดบัของ
ค่าที่ส่งผลทางตรงมากที่สดุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเองส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน รองลงมา คือ ปัจจัยดา้นความ
ผูกพันต่อองค์กร มีค่าที่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูใน
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน และปัจจยัดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง 

ดา้นปัจจยัที่ส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติประกอบดว้ย 3 ปัจจยั โดยเรียงจากล าดบัของ
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ค่าที่ส่งผลทางออ้มมากที่สดุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง ส่งผลออ้มผ่านปัจจยัดา้น
ความผูกพันต่อองคก์ร ที่ส่งผลทางออ้มไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน  รองลงมาคือ ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ส่งผลทางออ้ม
ผ่านปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง ปัจจยัดา้นความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ปัจจยัดา้นการรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของทีม ปัจจยัดา้นการท างานที่มีความหมายและ
มีคุณค่าต่อตนเอง และปัจจัยดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ส่งผลทางออ้มไปยงัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

3. ปัจจัยที่ส่งผลโดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ประกอบดว้ย 3 ปัจจัยโดยเรียงจากล าดับของค่าที่ส่งผลโดยรวมมากที่สุด ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นการ
เห็นคุณค่าในตนเอง รองลงมาคือ ปัจจัยด้านภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจ และปัจจัยด้าน
ประสิทธิผลของทีม 

ดา้นปัจจัยที่ส่งทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์ร  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ประกอบดว้ยปัจจยั 2 โดยเรียงจากล าดบัของค่าที่สง่ผลทางตรงมากที่สดุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการเห็น
คณุค่าในตนเองที่สง่ผลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นประสิทธิผลของ
ทีมที่สง่ผลทางตรงตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ดา้นปัจจยัที่ส่งผลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
มีเพียง 1 ปัจจยั โดยเรียงจากล าดบัของค่าที่ส่งผลทางออ้มมากที่สดุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  า
แบบเพิ่มพลงัอ านาจส่งผลทางออ้มผ่านปัจจยัดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง ปัจจยัดา้นความเป็น
เจา้ของทางองคก์ร ปัจจัยดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ปัจจัยดา้นประสิทธิผลของทีม 
และปัจจัยดา้นการท างานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง ส่งผ่านไปยังปัจจัยดา้นความ
ผกูพนัตอ่องคก์ร 

4. ปัจจัยที่ส่งผลโดยรวมต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ประกอบดว้ย 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่ส่งผลโดยรวมต่อการเห็น
คณุค่าในตนเอง 

5. ปัจจยัที่ส่งผลโดยรวมต่อความเป็นเจา้ของทางองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ประกอบดว้ย 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่สง่ผลโดยรวมต่อความเป็น
เจา้ของทางองคก์ร 
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6. ปัจจยัที่ส่งผลโดยรวมต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติประกอบดว้ย 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่ส่งผลโดยรวมต่อการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

7. ปัจจยัที่ส่งผลโดยรวมต่อประสิทธิผลของทีม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติประกอบดว้ย 
1 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่สง่ผลโดยรวมตอ่ประสิทธิผลของทีม 

8. ปัจจยัที่สง่ผลโดยรวมต่อการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติประกอบดว้ย 1 ปัจจัย คือ ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ที่ส่งผล
โดยรวมต่อการท างานที่มีความหมายและมีคณุค่าต่อตนเอง 

9. เม่ือพิจารณาปัจจัยด้านการเห็นคุณค่าในตนเองของครูที่ มีอิทธิพลทางตรง  
ในทางลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานโดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั -1.04 และมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั.05 ลกัษณะดงักล่าวแสดงว่า
เม่ือครูมีคณุลกัษณะดา้นการเห็นคณุค่าในตนเองสงูมกัจะมีแนวโนม้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานน้อย  ในขณะที่คุณลักษณะของครูดา้นการเห็น
คณุค่าในตนเองมีอิทธิผลทางออ้มในทางบวกตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูใน
สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากับ 0.93 แสดงใหเ้ห็นว่า พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  มีปัจจยัที่เป็นตวัก าหนดหลาย ๆ ดา้น 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลโดยตรงการเห็นคณุค่าในตนเองของครู
ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญั  แลว้การเห็นคณุค่าในตนเองของครูส่งอิทธิพลทางออ้มผ่านตวัแปร
อื่น ๆ ไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ลักษณะ
ดงักล่าวท าใหม้องเห็นถึงความส าคญัของปัจจยัต่าง ๆ ที่คั่นกลางระหว่างภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงั
อ านาจและการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครู 

ข้อเสนอแนะ 
จากขอ้คน้พบของงานวิจยัโมเดลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ผูว้ิจยัขอเสนอแนะเพื่อ
น าผลการวิจยัไปใชแ้ละขอ้เสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป ดงันี ้

ข้อเสนอแนะเพือ่น าผลการวิจัยไปใช้ 
1. ควรมีการท าวิจยัโดยน าโมเดลมาปรบัปรุงเพิ่มเติมตวัแปรปัจจยั เพื่อเป็นการ

ขยายองคค์วามรูใ้หมี้ความชดัเจนมากขึน้ เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ซึง่เป็นจดุเริม่ตน้จากภาวะผูน้  า 
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2. ควรมีการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน เนื่องจากการท าวิจยัครัง้
นีไ้ม่ไดศ้ึกษาอิทธิพลโดยตรงของภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลังอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ส าหรบัหน่วยงานทัง้สถานศกึษาภาครฐัและเอกชน จากผลงานวิจยัโมเดลเชิง

สาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของ
ครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน พบวา่มีปัจจยัตา่ง ๆ ที่สง่ผลทัง้ทางตรงและ
ทางอ้อมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐานใน
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ผูว้ิจยัเสนอแนะใหน้ าปัจจยัต่าง ๆ ดงัที่กลา่วมานัน้มามีสว่นในการก าหนด
วิสยัทศัน ์หลกัสตูร นโยบายของสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

2. เขตพื ้นที่การศึกษา ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจัยไปใช้ในการวางแผน
พฒันาบคุลากรเพื่อใหเ้กิดความช านาญในดา้นภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ดา้นพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครู ดา้นการเห็นคณุค่าในตนเอง ดา้นความเป็นเจา้ของทางองคก์ร 
ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ดา้นประสิทธิผลของทีม ดา้นการท างานที่มีความหมายและ
มีคณุค่าต่อตนเอง และดา้นความผกูพนัตอ่องคก์ร 
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ผลการวิเคราะหคุ์ณภาพเคร่ืองมือ 

ตารางที่  1 ค่าดัชนีความสอดคล้อง  (IOC) ค่าอ านาจจ าแนก (r) และค่าความเช่ือมั่ นของ

แบบสอบถาม (α) 

แบบสอบถาม ข้อที ่ IOC α 

ตอนท่ี 2.1 ขอ้ท่ี 1 1.00 0.94 

ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ ขอ้ท่ี 2 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 3 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 4 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 5 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 6 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 7 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 8 1.00 
 

ตอนท่ี 2.2 ขอ้ท่ี 9 0.60 0.91 

การเห็นคณุคา่ในตนเอง ขอ้ท่ี 10 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 11 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 12 0.60 
 

 ขอ้ท่ี 13 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 14 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 15 0.60 
 

 ขอ้ท่ี 16 0.60 
 

 ขอ้ท่ี 17 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 18 1.00 
 

ตอนท่ี 2.3 ขอ้ท่ี 19 0.60 0.95 

ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร ขอ้ท่ี 20 1.00  

 ขอ้ท่ี 21 1.00  

 ขอ้ท่ี 22 0.80  

 ขอ้ท่ี 23 0.20  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

แบบสอบถาม ข้อที ่ IOC α 

 ขอ้ท่ี 24 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 25 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 26 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 27 0.20 
 

 ขอ้ท่ี 28 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 29 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 30 1.00 
 

ตอนท่ี 2.4 ขอ้ท่ี 31 0.80 0.96 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ขอ้ท่ี 32 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 33 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 34 0.60 
 

 ขอ้ท่ี 35 0.60 
 

 ขอ้ท่ี 36 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 37 0.80 
 

ตอนท่ี 2.5 ขอ้ท่ี 38 0.80 0.94 

ประสิทธิผลของทีม ขอ้ท่ี 39 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 40 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 41 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 42 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 43 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 44 0.80 
 

ตอนท่ี 2.6 ขอ้ท่ี 45 0.80 0.96 

การท างานท่ีมีความหมายและมีคณุคา่ตอ่ตนเอง ขอ้ท่ี 46 1.00  

 ขอ้ท่ี 47 0.80  

 ขอ้ท่ี 48 1.00  

 ขอ้ท่ี 49 1.00  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

แบบสอบถาม ข้อที ่ IOC α 
 ขอ้ท่ี 50 1.00 

 

 ขอ้ท่ี 51 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 52 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 53 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 54 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 55 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 56 1.00 
 

ตอนท่ี 2.7 ขอ้ท่ี 57 1.00 0.94 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ขอ้ท่ี 58 0.80 

 

 ขอ้ท่ี 59 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 60 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 61 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 62 1.00 
 

ตอนท่ี3 ขอ้ท่ี 63 0.80 0.98 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครู ขอ้ท่ี 64 0.80 

 

 ขอ้ท่ี 65 0.20 
 

 ขอ้ท่ี 66 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 67 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 68 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 69 0.80 
 

 ขอ้ท่ี 70 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 71 1.00 
 

 ขอ้ท่ี 72 1.00 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจยั 
เร่ือง โมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าแบบเพิม่พลังอ านาจทีส่่งผลต่อพฤตกิรรม 

การเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 

ค าชีแ้จง 
1. แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัโมเดลเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจท่ี
สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รของครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
2. แบบสอบถามฉบบันี ้แบง่ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check lists) 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามสถานภาพการปฏิบตัิงาน เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณใ์นการท างาน 
จ านวน 5 ขอ้ 

ตอนท่ี  2  แบบสอบถามวดัภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานสงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเพชรบุรี 
ประกอบดว้ย 

ตอนท่ี 2.1 ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ จ านวน 8 ขอ้ 
ตอนท่ี 2.2 การเห็นคณุคา่ในตนเอง จ านวน 10 ขอ้ 
ตอนท่ี 2.3 ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร จ านวน 12 ขอ้ 
ตอนท่ี 2.4 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง จ านวน 7 ขอ้ 
ตอนท่ี 2.5 ประสิทธิผลของทีม จ านวน 7 ขอ้ 
ตอนท่ี 2.6 การท างานท่ีมีความหมายและมีคณุคา่ตอ่ตนเอง จ านวน 12 ขอ้ 
ตอนท่ี 2.7 ความผกูพนัต่อองคก์ร จ านวน 6 ขอ้ 

ตอนท่ี  3  แบบสอบถามผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของครูในสถานศึกษา
ขัน้พืน้ฐานสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี จ  านวน 10 ขอ้ 
3. ในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้จะไม่ส่งผลกระทบในทางลบแก่ผูต้อบแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัจะเก็บ
ขอ้มูลของท่านไวเ้ป็นความลับ และน าเสนอข้อมูลท่ีจ าเป็นเก่ียวกับความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง  ๆ  
ท่ีศึกษาในภาพรวมเท่านั้น ผลวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์ความรูท้างด้านการบริหาร
การศกึษาสืบไป 
 

 
ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุท่านเป็นอย่างสงูท่ีไดก้รุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้

นางสาวภาวินี อนามยั 
นิสิตหลกัสตูรการศกึษาดษุฎีบณัฑิต สาขาการบรหิารการศกึษา 
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มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
ตอนที ่ 1  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  
ค าชีแ้จง  โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงใน ❑ หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจรงิเก่ียวกบัตวัท่าน 

สถานภาพการปฏิบตัิงาน 
 ❑ ผูบ้รหิาร 
 ❑ ครู 

เพศ 
 ❑ ชาย 
 ❑ หญิง 

อาย ุ
 ❑ นอ้ยกวา่ 30 ปี 
 ❑ 31 – 40 ปี 
 ❑ 41 - 50 ปี 
 ❑ มากกวา่ 51 ปี 

ระดบัการศกึษา 
 ❑ ปรญิญาตรี 
 ❑ ปรญิญาโท 
 ❑ ปรญิญาเอก  
 ❑ อื่น ๆ (ระบ)ุ..................................................... 

ประสบการณใ์นการท างาน 
 ❑ นอ้ยกวา่ 10 ปี 
 ❑ 11 – 20 ปี 
 ❑ 21 – 30 ปี 
 ❑ มากกวา่ 30 ปี 
  



  

 

182 

ตอนที่  2  เป็นแบบสอบถามใหผู้บ้ริหารและครูพิจารณาถึงภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเพชรบุรี ใน 7 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ (Empowering  
Leadership) 2) การเห็นคุณค่าในตนเอง (Self - esteem)/ (Employee motivation) 3) ความเป็น
เจา้ของทางองคก์ร (Ownership / Partnership) 4) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) 
5) ประสิทธิผลของทีม (Team efficacy)/(Teamwork) 6) การท างานท่ีมีความหมายและมีคุณค่าต่อ
ตนเอง (Meaningful work) 7) ความผกูพนัต่อองคก์ร (Commitment) 

ใหท้่านพิจารณาขอ้ค าถาม แลว้ท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกบัความเป็นจรงิในโรงเรียน
ของท่านตามความหมายดงันี ้

5     หมายถึง     ระดบัมากท่ีสดุ 
4     หมายถึง     ระดบัมาก 
3     หมายถึง     ระดบัปานกลาง 
2     หมายถึง     ระดบันอ้ย 
1     หมายถึง     ระดบันอ้ยท่ีสดุ 
 

ตอนที ่2.1  ภาวะผูน้  าแบบเพิ่มพลงัอ านาจ (Empowering Leadership) หมายถึง พฤติกรรม
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการมอบหมายงาน อ านาจ หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ขอบเขตของงานแก่ครู 
เพิ่มศกัยภาพแก่ครู สง่เสรมิ ช่วยเหลืออ านวยความสะดวกแก่ครูซึง่เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 
ตัวอย่างข้อค าถามตอนที ่2.1 
 
ข้อ รายการ 5 4 3 2 1 
 ด้านการรับรู้ความหมาย      

1 ผูบ้รหิารมอบหมายงานใหก้บัครูอย่างเท่าเทียม      

2 ผูบ้รหิารใหก้ าลงัใจกบัครูในการปฏิบตัิงานตามที่ไดร้บัมอบหมาย      
 ด้านความสามารถในการท างาน      

3 ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหค้รูเขา้รบัการอบรม      

4 ผูบ้รหิารสง่เสรมิใหค้รูศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้      
 ด้านการตัดสนิใจด้วยตนเอง      

5 ผูบ้รหิารใหอ้ิสระแก่ครูในการสอนนกัเรียน      
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ตัวอย่างข้อค าถามตอนที ่2.1 (ต่อ) 
 
ข้อ รายการ 5 4 3 2 1 
 ด้านผลกระทบ      

6 ผูบ้รหิารกระจายอ านาจการตดัสินใจใหก้บัครูในวิธีการจดัการ
เรยีนการสอน 

     

7 ผูบ้รหิารไดแ้นวทางในการออกแบบหลกัสตูรการเรียนการสอนของครู      

8 ผูบ้รหิารไดแ้นวทางในการพฒันาสถานศกึษาและครู      

 
ตอนที่ 2.2  การเห็นคุณค่าในตนเอง (Self - esteem)/ (Employee motivation) หมายถึง ครู

ยอมรบัตนเอง รูข้อ้ดีขอ้เสียของตนเอง เชื่อมั่นและรูใ้นความสามารถของตนเอง ยอมรบัในการเปล่ียนแปลง  
พรอ้มเรียนรูส้ิ่งใหม่และแก้ไขปัญหาปรบัปรุงความผิดพลาด รบัฟังค าติชมจากเพื่อนครูและผู้บริหาร
สถานศกึษา 
 
ตัวอย่างข้อค าถามตอนที ่2.2 
 
ข้อ รายการ 5 4 3 2 1 
 ด้านการเหน็คุณค่าในตนเองภายใน      
1 ครูมกัตระหนกัวา่สามารถท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ไดด้ว้ย

ตนเอง 
     

2 ครูรูส้กึไดว้า่ครูในสถานศกึษาสามารถปรบัปรุงแกไ้ขวิธีการเรียน
การสอนได ้

     

3 ครูแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้จาการเรียนการสอนได ้      

4 ครูพยามสอนตามหลกัสตูรอย่างเต็มความสามารถ      

5 ครูมีความพรอ้มถา้ตอ้งเรียนรูห้ลกัสตูรใหม่ ๆ      

6 ครูจดัการเรียนการสอนไดอ้ย่างเหมาะสม      
 ด้านการเหน็คุณค่าในตนเองภายนอก      
7 ครูตอ้งการขวญัและก าลงัใจในการสอน      

8 ครูไดร้บัค าชมหรอืรางวลั      

9 ครูไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนครูในสถานศกึษา      

10 ครูรบัฟังความเห็นหรอืค าแนะน าจากเพื่อนครู      
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ตอนที่ 2.3  ความเป็นเจา้ของทางองคก์ร (Ownership / Partnership) หมายถึง ระดับของ
ความคิดและความรูส้กึของครูท่ีมีต่อการพฒันาตนเอง (Self - Development) ในบริบทของงานท่ีอยู่ใน
รบัผิดชอบและเกิดความรูส้กึวา่ตนเองมีคณุคา่หรือความส าคญัในบทบาทท่ีรบัผิดชอบอยู่ในองคก์ร 
 
ตัวอย่างข้อค าถามตอนที ่2.3 
 
ข้อ รายการ 5 4 3 2 1 
 ด้านการับรู้ความสามารถของตนเอง      
1 ครูมีความเชื่อมั่นในวิธีการสอนของตนเอง      

2 ครูกลา้แสดงความเห็นเมื่อมีการประชมุ      
 ด้านความเป็นส่วนหน่ึงของสังคมในองคก์ร      
3 ครูคิดว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งของสถานศกึษา      

4 ครูมีทศันคติท่ีดีต่อสถานศกึษา      

5 ครูคิดหนกัหากตอ้งลาออกจากสถานศกึษา      

6 ครูรูส้กึวา่ตนเองมีคณุคา่ตอ่สถานศกึษา      
 ด้านเอกลักษณแ์หง่ตน      
7 ครูใชรู้ปแบบการสอนตามความถนดัของตนเอง      

8 ครูมีสว่นรว่มในการดแูลและพฒันาสถานศกึษาใหด้ีขึน้      
 ด้านการครอบครองอาณาเขตพืน้ที ่      
9 ครูมีโต๊ะท างานเป็นของตนเอง      

10 ครูเช่ือมั่นในรูปแบบการเรียนการสอนของตนเอง      
 การตระหนักในหน้าทีค่วามรับผิดชอบ      

11 ครูสามารถรบัผิดชอบกิจกรรมการเรยีนการสอนได ้      

12 ครูช่วยปรบัปรุงแกไ้ขและพฒันาสถานศกึษา      
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ตอนที่ 2.4  การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self – Efficacy) หมายถึง ศกัยภาพของครูใน
การคิด วิเคราะห ์วางแผนการท างาน การจดัการเรียนการสอน ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัสถานศกึษา 

 
ตัวอย่างข้อค าถามตอนที ่2.4 
 
ข้อ รายการ 5 4 3 2 1 
 ด้านการรับรู้ความสามารถของตนทางดา้นการเรียนหรือ

วิชาการ 
     

1 ครูเช่ือมั่นในตนเอง      

2 ครูสามารถสอนตามหลกัสตูรการเรียนการสอนได ้      

3 ครูแกปั้ญหาไดด้ี      
 ด้านการรับรู้ความสามารถของตนทางสังคม      
4 ครูสนใจใฝ่เรยีนรู ้      

5 ครูไดร้บัสิ่งตอบแทนจากการสอน      
 ด้านการรับรู้ความสามารถในการก ากับตนเอง      

6 ครูมีความอดทนเมื่ออยู่ในภาวะกดดนั      

7 ครูมีความพยามดว้ยตนเองมากกวา่รอความช่วยเหลือจากผูอ้ื่น      
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ตอนที่ 2.5  ประสิทธิผลของทีม (Team efficacy)/(Teamwork) หมายถึง ครูหลาย ๆ คน
มารว่มกนัท างานภายใตว้ตัถปุระสงคเ์ดียวกนั มีเปา้หมายเดียวกนั 

 
ตัวอย่างข้อค าถามตอนที ่2.5 
 
ข้อ รายการ 5 4 3 2 1 
 ด้านความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลผลิต      

1 ครูมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนักบักลุม่เพื่อนครู      

2 ครูแบง่ปัน แลกเปลี่ยนวิธีการสอนรว่มกบัเพื่อนครูจนบรรลุ
เปา้หมาย 

     

 ด้านความสามารถในการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ      
3 ครูมีความรูส้กึท่ีดีต่อเพื่อนครูในกลุม่      

4 ครูมีความพงึพอใจในการสรา้งกิจกรรมกลุม่รว่มกบัเพื่อนครู      
 ด้านประสบการณข์องทมีในเชิงบวก      

5 ครูไม่คิดถอนตวัจากกลุม่ท่ีรว่มปฏิบตัิงาน      

6 ครูใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนครูในกลุม่      

7 ครูสามารถท างานรว่มกบักลุม่เพื่อนครูกลุม่นีใ้นปีการศกึษาถดัไป      
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ตอนที่ 2.6  การท างานท่ีมีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง (Meaningful work) หมายถึง 
การท่ีครูเข้าใจในเป้าหมายหรือวัตถุประสงคข์องงาน มีอิสระในการตัดสินใจ มีความคิดเชิงบวกต่อ
สถานศกึษาสง่ผลใหท้ างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อใหง้านเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสดุ 

 
ตัวอย่างข้อค าถามตอนที ่2.6 
 
ข้อ รายการ 5 4 3 2 1 
 ด้านความถูกต้องทางศีลธรรม      
1 ครูเคารพในสิทธิสว่นบคุคลของเพื่อนครู      

2 ครูท างานรว่มกบัเพื่อนครูอย่างตรงไปตรงมา      
 ด้านโอกาสเรียนรู้และพัฒนา      
3 ครูไดร้บัการสง่เสรมิความสามารถของตวัเอง      

4 ครูไดร้บัการอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพดา้นการเรยีนการสอน      
 ด้านอิสระในการท างาน      

5 ครูมีอิสระในการท างาน      

6 ครูท างานดว้ยความเต็มใจ      
 ด้านการสร้างความสัมพันธเ์ชิงบวก      
7 ครูมีความรูส้กึท่ีดีต่อเพื่อนครู      

8 ครูมีเห็นในทิศทางเดียวกนั      
 ด้านวัตถุทางสังคม      
9 ครูใหค้วามส าคญัแก่ผลประโยชนข์องสว่นรวม      

10 ครูมีความรบัผดิชอบต่อสงัคม      
 ด้านการได้รับการยอมรับ      

11 ครูมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      

12 ครูไดร้บัสิ่งตอบแทนจากการปฏิบตัิงาน      
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ตอนที่ 2.7 ความผูกพันต่อองค์กร (Commitment) หมายถึง ความรูส้ึกครูในทางบวกต่อ
สถานศึกษาท่ีสังกัด ในเรื่องของสวัสดิการ เพื่อนร่วมงาน การด าเนินงาน ค่านิยม และเต็มใจในการ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ 

 
ตัวอย่างข้อค าถามตอนที ่2.7 
 
ข้อ รายการ 5 4 3 2 1 
 ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองคก์ร      

1 ครูพอใจในสวสัดิการหรือคา่ตอบแทนท่ีไดร้บั      

2 ครูคิดหนกัหากตอ้งลาออก      
 ด้านความผูกพันทางความรู้สึก      

3 ครูยินดีในการช่วยเหลือเพื่อนครู      

4 ครูยินดีในการใหค้ าปรกึษาเพื่อนครู      
 ด้านความผูกพันทางบรรทดัฐาน      

5 ครูใหค้วามส าคญัตอ่สถานศกึษา      

6 ครูปฏิบตัิงานเพื่อสถานศกึษาอย่างเต็มความสามารถ      
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ตอนที่  3  แบบสอบถามใหผู้บ้รหิารและครูพิจารณาผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของ
ครูในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศกึษาเพชรบรุี 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครู (Organizational Citizenship Behavior) 
หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายและเกิด
ประสิทธิผลต่อสถานศึกษา ดว้ยความเต็มใจโดยไม่ค านึงถึงรางวลัจากสถานศึกษา การใหค้วามรว่มมือ
ในกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา การช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานในการปฏิบตัิตามหนา้ท่ีท่ีไดร้บัผิดชอบ  
5 ดา้น ประกอบดว้ย 1) พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น Altruism 2)พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น Courtesy 
3) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น  Sportsmanship 4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  Civic Virtue  
5) พฤติกรรมการส านกึในหนา้ท่ี Conscientiousness 

ใหท้่านพิจารณาขอ้ค าถาม แลว้ท าเครื่องหมาย√ ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริงในเรื่อง
ความส าเรจ็ของนกัเรียนในโรงเรยีนทางเลือกของท่าน ตามความหมายดงันี ้

5     หมายถึง     ระดบัมากท่ีสดุ 
4     หมายถึง     ระดบัมาก 
3     หมายถึง     ระดบัปานกลาง 
2     หมายถึง     ระดบันอ้ย 
1     หมายถึง     ระดบันอ้ยท่ีสดุ 
 

ข้อ รายการ 5 4 3 2 1 
 ด้านพฤตกิรรมการช่วยเหลอืผู้อื่น      

1 ครูมกัใหค้ าแนะน าแนวทางการสรา้งสื่อการเรยีนการสอนต่อครู
ใหม่หรอืครูท่ีมีประสบการณน์อ้ยกวา่ 

     

2 ครูมกัใหค้ าแนะน าแนวทางการสอนต่อครูใหม่หรอืครูท่ีมี
ประสบการณน์อ้ยกวา่ 

     

 ด้านพฤตกิรรมการค านึงถงึผู้อื่น      
3 ครูใหเ้พื่อนครูยืมคอมพวิเตอรใ์ชเ้ม่ือจ าเป็น      

4 ครูช่วยแบง่เบาภารกิจของเพื่อนครู      
 ด้านพฤตกิรรมการอดทนอดกลั้น      
5 ครูอดทนต่อความยากล าบากในการจดัการเรียนการสอน      

6 ครูพยามปรบัแนวทางการสอนตามความเหมาะสม      
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ข้อ รายการ 5 4 3 2 1 
 ด้านพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมือ      
7 ครูมีสว่นรว่มในกิจกรรมการด าเนินงานของโรงเรียน      

8 ครูมีสว่นรว่มในการพฒันาสถานศกึษาใหด้ีขึน้      
 ด้านพฤตกิรรมการส านึกในหน้าที ่      
9 ครูแตง่กายในชดุสีกากีตามก าหนดของโรงเรียน      

10 ครูท าความสะอาดอปุกรณก์ารเรียนการสอนของทางสถานศกึษา      
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