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การวิจัย เรื่อง การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู

สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน  : การวิเคราะห์กลุ่มพหุตามช่วงวัยของครู  มีวัตถุประสงค์เพื่อ  1) พัฒนาโมเดล
ความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย  สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พืน้ฐาน 2) ตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตาม
ช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และ   3) เสนอแนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน    กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้
นี ้คือ ขา้ราชการครูสงักัดคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน จ านวน 931 คน (ครูเจเนอรเ์รชั่น X จ านวน 462 คน และ ครูเจเนอร์
เรชั่น Y จ านวน 469 คน) และใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multistage Random Sampling)  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวม
ขอ้มลูในงานวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสมัภาษณ ์ แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบัและแบบบนัทึกการสนทนากลุ่ม สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ สถิติพืน้ฐาน  การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั และการวิเคราะหส์มการโครงสรา้ง ผลการวิจยัสรุป
ได ้ดงันี ้1) โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักัดคณะกรรมการการศึกษาขัน้
พืน้ฐาน  ปัจจัยประกอบด้วยตัวแปรภาวะผู้น าของผู้บริหาร  ความผูกพันต่อองค์กร  บรรยากาศองค์การ และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 2) ผลการวิเคราะหโ์มเดลความสัมพันธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู  กลุ่ม
ตวัอย่างครูเจอเนอเรชั่น X สอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ มีค่าสถิติ Chi-Square = 1452.98 ,  df = 128,  P-value = 
0.050 RMSEA = 0.050, RMR=  0.044,  SRMR = 0.044,  NFI = 0.95 และ CFI =0.95,  GFI= 0.96, AGFI= 0.95 และผลการ
วิเคราะหโ์มเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู กลุ่มตวัอย่างครูเจอเนอเรชั่น 
Y สอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มลูเชิงประจกัษ์ มีค่าสถิติ Chi-Square = 933.58 ,  df = 128,  P-value = 0.061,  RMSEA = 0.016, 
RMR= 0.048, SRMR = 0.048,  NFI = 0.97 และ  CFI = 0.97, GFI = 0.97,  AGFI=  0.96 และไม่แปรเปลี่ยนตามรูปโมเดล  3) 
แนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X มีดงันี ้ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารควรแสดงพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าท่ีมุ่งการเปลี่ยนแปลงเป็นส าคัญ  เนน้การพัฒนาแบบมีส่วนร่วม มุ่งพัฒนาความผูกพันต่อองคก์รดา้นความรูส้ึก  สรา้ง
บรรยากาศการท างานท่ีใหค้วามส าคัญต่อผูป้ฏิบัติงาน สรา้งแรงจูงใจและความยืดหยุ่นในการท างานสรา้งสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิตส่วนตวั และ แนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น  Y ผูบ้รหิารควรมีภาวะผูน้  าท่ีมุ่ง
การเปลี่ยนแปลงใชก้ารกระบวนการโคช้ของผูบ้รหิารในการใหค้ าแนะน า มุ่งพฒันาความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความผูกพนัต่อเน่ือง 
สรา้งบรรยากาศการท างานท่ีเนน้ความเป็นกันเอง และผูบ้ริหารควรสรา้งแรงจูงใจโดยส่งเสริมเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพท่ี
ชดัเจน 
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The study titled "Development of a Structural Equation Model of Factors Affecting The Performance 

Effectiveness Of Teachers under the Office of Basic Education Commission:  Multiple Group Analysis According To 
Teachers' Generations." aimed to 1) develop a structural equation model (SEM) of factors affecting teacher 
performance effectiveness based on multiple generation, 2) verify the model’s alignment with empirical data, and 3) 
propose strategies for enhancing performance effectiveness for Generation X and Generation Y teachers. The sample 
included 931 teachers (462 from Generation X and 469 from Generation Y), selected through multistage random 
sampling. Data collection tools comprised interviews, a five-point Likert scale questionnaire, and focus group 
discussion records. Statistical analyses included descriptive statistics, confirmatory factor analysis (CFA), and SEM. 
Key findings are as follows: 1) The SEM for factors affecting teacher performance effectiveness included 
administrators’ leadership, organizational commitment, organizational climate, and work motivation as key variables. 
2) Model analysis showed a strong fit with empirical data for Generation X teachers  (Chi-Square value of 1452.98, df 
= 128, P-value = 0.050, RMSEA = 0.050, RMR = 0.044, SRMR = 0.044, NFI = 0.95, CFI = 0.95, GFI = 0.96, and AGFI 
= 0.95)and for Generation Y teachers ( Chi-Square = 933.58, df = 128, P-value = 0.061, RMSEA = 0.016, RMR = 
0.048, SRMR = 0.048, NFI = 0.97, CFI = 0.97, GFI = 0.97, and AGFI = 0.96), with model invariance across groups. 3) 
Proposed strategies for improving Generation X teachers’ performance effectiveness include: administrators’ 
transformational leadership, emphasizing participatory development, fostering affective organizational commitment, 
creating a supportive work environment, and promoting work-life balance with flexible motivation strategies. For 
Generation Y, administrators should practice transformational leadership using coaching methods, develop 
continuous organizational commitment, foster a friendly work atmosphere, and motivate teachers by offering clear 
career advancement opportunities. 
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ท  าใหผู้ว้ิจัยไดร้บัประสบการณ์และรูถ้ึงคุณค่าของงานวิจัยที่จะช่วยใหก้ารท างาการท างานในดา้น
การบริหารการศึกษาเป็นไปอย่างมีคุณภาพมากขึน้  และอาจารย์ทุกท่านยังเป็นแบบอย่างของ
อาจารยท์ี่ทุ่มเทใหก้ับศิษยแ์ละงานวิชาการอย่างไม่เหน็ดเหน่ือย  ผูว้ิจัยขอถือเป็นแบบอย่างในการ
ท างาน ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุเป็นอย่างสงูไว ้ณ ที่นี ้

นอกจากนีผู้ว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยท์กุท่านที่ใหค้วามรูแ้ก่ผูว้ิจยัในการศึกษา
ตามหลกัสตูรปรญิญาการศกึษาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา มหาวิทยาลยัศรนีครนิท
รวิโรฒ ซึ่งท าใหผู้้วิจัยไดร้บัความรูแ้ละน ากระบวนการเรียนรูท้ี่ผ่านมา  โดยน าไปใช้ในการเรียนรู้
ตลอดชีวิต และจะตอ้งน าความรูน้ัน้ไปท าประโยชนใ์หแ้ก่ผูอ้ื่นต่อไป 

ขอขอบคณุ ผอ.ทกัษิณา ช่วยบ ารุง และเพื่อน พี่ นอ้ง ปริญญาเอก บริหารการศึกษา รุน่ที่ 
16 ทุกคน ที่เป็นกัลยานมิตร คอยใหก้ าลังใจ ใหค้วามช่วยเหลือและร่วมแบ่งปันความสุขและทุกข์
ดว้ยกนัตลอดระยะเวลาการศกึษา 

ทา้ยที่สดุนี ้ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุผูท้ี่มีพระคณุสงูสดุในชีวิต คือ คณุพ่อสเุทพ และคณุ
แม่สนุันท ์พันธส์จุริต ผูซ้ึ่งใหช้ีวิต ใหค้วามรกั การสนับสนุนดา้นการศึกษาและอยู่เบือ้งหลงัในทุก ๆ 
ความส าเรจ็ของผูว้ิจยั ขอขอบพระคณุ พี่อไุรวรรณ พนัธส์จุรติ พี่จิรวิทย ์ไทภวูไพบูลย ์พี่ทัง้สองที่คอย
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บทที ่1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญ 
 ประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกใหค้วามส าคญัและทุ่มเทกบัการพฒันาทรพัยากรมนษุยใ์หส้ามารถ
ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง ภายใต้แรงกดดันภายนอกจากกระแสโลกาภิวัตน์และแรงกดดัน
ภายในประเทศจากสภาวการณแ์ละการเปลี่ยนแปลงดา้นโครงสรา้งประชากรที่เป็นปัญหาวิกฤต   
ที่ประเทศตอ้งเผชิญ (กระทรวงศกึษาธิการ, 2560) การเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งประชากรที่เห็นไดช้ดั
คือ การเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งอายุ (age structure) ซึ่งถือเป็นการเปลี่ยนแปลงสัดส่วนของ
ประชากรในกลุ่มอายุต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่ทุกประเทศก าลังเผชิญอยู่ในปัจจุบัน เป็นกระบวนการ
เปลี่ยนผ่านทางประชากร (demographictransition) (ศภุเจตน ์จนัทรส์าสน์ และ สมภมู ิแสวงกุล, 
2555) ซึ่งถือเป็นความท้าทายในการบริหารองค์กรให้สามารถขับเคลื่อนไปอย่างมีคุณภาพ
ท่ามกลางสภาวการณค์วามหลากหลายทาง  ช่วงอายุ (อญัญานี ทองค า และ เสาวนี สิริสขุศิลป์, 
2564)   
 เจเนอเรชั่นคือการแบ่งกลุม่คนตามปีที่เกิด (ตามช่วงอาย)ุ บุคคลจากต่างแต่ละเจเนอเรชั่น
มีมุมมองที่แตกต่างกัน เพราะพวกเขาล้วนผ่านประสบการณ์ เหตุการณ์ทางประวัติศาสตรท์ี่
แตกต่างกัน ก่อใหเ้กิดอัตลักษณ์ ทัศนคติ ค่านิยม  ความเชื่อ หรือแมแ้ต่การเลีย้งดูในรูปแบบที่
แตกต่างกบัรุน่อื่น ๆ (นิภา วิรยิะพิพฒัน,์ 2559) ในปัจจบุนับคุลากรที่ท  างานในบรษัิทหรอืในองคก์ร
มีอายุตั้งแต่ 18 ถึง 60 ปี ซึ่งแบ่งออกไดเ้ป็น 4 เจเนอเรชั่น ไดแ้ก่ Generation Z อายุ 10-25 ปี  
(เกิด พ.ศ. 2540-2555), Generation Y หรือ Millennials อายุ 26-41 ปี (เกิด พ.ศ. 2524-2539), 
Generation X อายุ 42-57 ปี (เกิด พ.ศ. 2508-2523) , และ Baby Boomers Generation อาย ุ
58-76 ปี (เกิด พ.ศ. 2489-2507) ความหลากหลายของอายุยังสะท้อนถึงคุณลักษณะต่าง ๆ 
รวมถึงความรอบคอบและประสบการณใ์นการท างานอีกดว้ย ความหลากหลายรุน่เหล่านี ้น าไปสู่
ความแตกต่าง และหากไม่ไดร้บัการจดัการความแตกต่างเหล่านีอ้ย่างเหมาะสมอาจส่งผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานในองคก์รในระยะยาว อย่างไรก็ตาม แต่ละเจเนอเรชั่นมีคณุสมบตัิ
ในการท างานที่แตกต่างกนั เช่น เด็กรุน่ใหม่อาจไดเ้ปรียบที่เก่งและเชี่ยวชาญดา้นเทคโนโลยี รูจ้ัก
ใชป้ระโยชนจ์ากงานของตนและสามารถรบัมือกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอ้มหรือสงัคมได ้
ในทางกลบักนั ผูส้งูวยัอาจมี ประสบการณ ์กลวิธีในการท างาน ความเขา้ใจ และเกิดความเขา้ใจที่
ชัดเจนยิ่งขึน้ในการแกปั้ญหา หากผูอ้  านวยการโรงเรียนสามารถ ดึงวัยต่าง  ๆ มาท างานร่วมกัน    
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น าศกัยภาพแต่ละวยัมาใชใ้นการท างานองคก์รก็จะประสบความส าเร็จสงูสดุเช่นกัน (พงศพ์ิษณุ 
ตางจงราช และ ดาวรุวรรณ ถวิลการ, 2564) 
 ยุทธศาสตรช์าติ (พ.ศ. 2561- 2580) ดา้นการพัฒนาและเสริมสรา้งศกัยภาพทรพัยากร
มนษุย ์ใหค้วามส าคญักบัทรพัยากรมนษุยซ์ึ่งเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคลื่อนยกระดบัการพฒันา
ประเทศไปสูเ่ปา้หมายการเป็นประเทศที่พฒันาแลว้ในอีก 20 ปีขา้งหนา้ ดงันัน้ จึงจ าเป็นตอ้งมีการ
วางรากฐานการพฒันาทรพัยากรมนษุยข์องประเทศอย่างเป็นระบบโดยตอ้งมุ่งเนน้การพฒันาและ
ยกระดบัศกัยภาพคนในทุกช่วงวยัใหเ้ป็นทรพัยากรมนุษยท์ี่ดี เก่งและมีคุณภาพพรอ้มขบัเคลื่อน 
การพัฒนาประเทศได้อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่ง  ต้องพัฒนาคนไทยให้มีความพรอ้มทั้งกาย ใจ 
สติปัญญา มีมีสขุภาวะที่ดีในทุกช่วงวยั มีจิตสาธารณะรว่มรบัผิดชอบต่อสงัคม มีคณุธรรม ไดแ้ก่ 
มธัยสัถ ์อดออม โอบออ้มอารี มีวินัย รกัษาศีลธรรม และเป็นพลเมืองดีของชาติ  นอกจากนีค้วรมี
หลกัคิดที่ถูกตอ้ง มีทกัษะสื่อสารภาษาองักฤษและภาษาที่ 3 รวมถึงทกัษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 
21 มีนิสยัรกัการเรียนรูแ้ละการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิต เป็นนวตักร นักคิด พฒันา
นวตักรรม พฒันาสู่เกษตรกรยคุใหม่และอื่น ๆ โดยมีสมัมาชีพตามความถนดัของตนเอง (บุญรว่ม 
เทียมจนัทร ์และ ศรญัญา วิชชาธรรม, 2561) 
 โรงเรยีนเป็นองคก์รหนึ่งที่ประกอบดว้ยบุคลากรที่หลากหลาย เน่ืองจากองคก์รตอ้งเปิดรบั
ความแตกต่างและหลากหลายควบคู่กับการสรา้งความสามัคคี ความสามัคคีขององค์กรเป็น
กุญแจสู่ความส าเร็จและการท างานเป็นทีมเป็นเครื่องมือส าคัญในการขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมาย
สง่เสรมิความสามคัคีในการท างานใหเ้กิดการท างานเป็นทีมเพื่อใหผ้ลผลิตของนกัเรยีนตอบสนอง
กับตอ้งการของตลาดแรงงานทั้งในและต่างประเทศ (ส านักการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย , 
2560) การจดัการครูพหุช่วงวยัจึงเป็นอีกเรื่องที่ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งศึกษา ท าความเขา้ใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูพหุช่วงวยั เพื่อพฒันาการบริหารจัดการกับครูพหุช่วงวยัใหม้ีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลสงูสดุ 

การพัฒนาองค์การทางการศึกษาจะมีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับปัจจัย   
หลายด้าน ปัจจัยอย่างหนึ่งที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง คือ องค์การจะต้องมีบุคลากรทาง
การศึกษาที่มีประสิทธิภาพ มีคุณภาพเหมาะสมกับภาระงานและเพียงพอต่อการบริหารจัดการ 
(สุนทรี ศักดิ์ศรี, 2561) ซึ่งการปฏิบัติงานของครูเป็นความสามารถของครูผู้สอนเพื่อน ามาซึ่ง
ความส าเร็จหรือเกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้และส่งผลให้ครูผู้สอนสามารถ
ปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่ดว้ยความเต็มใจและเกิดประโยชนส์งูสดุดว้ย องคป์ระกอบของประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของครูตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอ้งมี
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มาตรฐานการปฏิบัติงาน 3 ดา้น 15 ตัวชีว้ดั ดังนี ้ 1) ดา้นการปฏิบัติหนา้ที่ครู มีสาระส าคัญคือ 
พฒันาผูเ้รียน ดว้ยจิตวิญญาณความเป็นครู   ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม ส่งเสริม
การเรียนรู ้เอาใจใส่ผูเ้รียน และยอมรบัความแตกต่างของผูเ้รียนแต่ละบุคคล สรา้งแรงบนัดาลใจ
ใหเ้ป็นผูใ้ฝ่เรยีนรู ้สูก่ารผูส้รา้งนวตักรรม และครูจะตอ้งพฒันาตนเองใหม้ีความรอบรู ้ทนัสมยั และ
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 2) ด้านการจัดการเรียนรู ้มีสาระส าคัญ ดังนี ้ มีการพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษา พัฒนาการจัดการเรียนรู ้สื่อ รวมถึงการวัดและประเมินผลการเรียนรู ้บูรณาการ
ความรูแ้ละศาสตรก์ารสอน ในจัดการเรียนรู้ เพื่อพฒันาผูเ้รียนใหม้ีปัญญารูค้ิด สู่การเป็นนวตักร 
นอกจากนีค้รูจะตอ้งดแูลช่วยเหลือและพฒันาผูเ้รยีนเป็นรายบคุคลตามศกัยภาพ จดักิจกรรมและ
สรา้งบรรยากาศการเรยีนรูเ้พื่อใหผู้เ้รียนมีความสขุในการเรยีน โดยตระหนกัถึงสขุภาวะของผูเ้รยีน 
มีการวิจัย สรา้งนวัตกรรม และใชเ้ทคโนโลยีดิจิทัลในการเรียนรูใ้หเ้กิดประโยชนต์่อผูเ้รียน และ 
ปฏิบตัิงานรว่มกับผูอ้ื่นอย่างสรา้งสรรค ์และดา้นที่ 3 ดา้นความสมัพันธก์ับผูป้กครองและชุมชน  
ครูร่วมมือกับผู้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรียน  สรา้งเครือข่ายความร่วมมือกับ
ผู้ปกครองและชุมชน เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกับชุมชนบนพื ้นฐานความ
แตกต่างทางวฒันธรรม รวมถึงส่งเสริม อนุรกัษ์วฒันธรรม และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน เพื่อสนับสนุน
การเรยีนรูท้ี่มีคณุภาพของผูเ้รยีน  (ราชกิจจานเุบกษา, 2562) 
 กระทรวงศกึษาธิการมีนโยบายการพฒันาครูที่มุ่งตอบสนองต่อความตอ้งการที่สอดคลอ้ง
กับสภาพบริบทของแต่ละสถานศึกษาให้มากที่สุด เพราะสถานศึกษาแต่ละแห่งย่อมมีสภาพ
ปัญหา ความตอ้งการจ าเป็นที่แตกต่างกันอนัเน่ืองมาจากวิสยัทศัน ์เป้าหมายการพฒันามีความ
แตกต่างหลากหลาย การพัฒนาครูจึงใชก้ระบวนการใหค้รูไดม้ีโอกาสเลือกหลกัสูตรที่จะเขา้รบั  
การพฒันาตามความตอ้งการโดยความเห็นชอบของผูบ้รหิารสถานศกึษา (ส านกังานเลขาธิการครุุ
สภา, 2560) เน่ืองจากครูเป็นวิชาชีพชัน้สงูที่แสดงถึงความเป็นผูม้ีปัญญาในการสรา้งสรรคส์งัคม 
วิชาชีพครูจึงเป็นวิชาชีพที่มีเกียรติศกัดิศ์ร ีและไดร้บัการยอมรบัของสงัคมในวงกวา้ง อย่างไรก็ตาม
ความเป็นวิชาชีพชัน้สงูย่อมมาพรอ้มกบัความรบัผิดชอบที่ยิ่งใหญ่โดยเฉพาะอย่างยิ่งการที่ครูตอ้ง
ด ารงตนใหม้ีคุณลักษณะตามจรรยาบรรณวิชาชีพ และมุ่งพัฒนาตนเองใหม้ีความเป็นมืออาชีพ
โดยสามารถสะทอ้นผลการปฏิบัติงานตามวิชาชีพของตนที่คุณภาพของผูเ้รียน (พรอ้มพิไล บัว
สวุรรณ และ วสนัต ์ทองไทย, 2562) 
 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในฐานะครูมืออาชีพเป็นสิ่งส าคัญต่อความส าเร็จของ
นักเรียน  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูไม่สามารถแยกออกจากบริบททางการศึกษา 
คุณลักษณะของนักเรียน และปัจจัยของโรงเรียน นอกจากนีค้วามสามารถของครูไม่ว่าจะเป็น มี
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ความมั่นใจ สรา้งบรรยากาศที่สะดวกสบายส าหรบันกัเรยีน รกัษาปฏิสมัพนัธ ์และรกัษาการติดต่อ
กบันกัเรยีนสามารถเพิ่มการมีส่วนรว่มของนกัเรียนในการเรยีนรู ้คณุภาพการสอนของครู เช่น การ
จัดการห้องเรียน และการกระตุ้นการรับรูย้ังส่งผลต่อแรงจูงใจในการเรียนรูข้องนักเรียนด้วย          

(I. Burić และ Kim., 2020) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของครูเพื่อปรบัปรุงประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน โดยคุณภาพของครูจะก าหนดผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน คุณภาพของครูที่ดีจะเป็น
ตัวก าหนดว่านักเรียนจะได้รบัความรูอ้ย่างไร ความสามารถที่ดีของครูส่งผลความส าเร็จของ
นกัเรียน ประสิทธิภาพของครูถือเป็นองคป์ระกอบส าคญัประการหนึ่งของประสิทธิภาพการท างาน 
ถา้ครูมีผลงานดีเยี่ยม แลว้จะท าใหง้านประสบความส าเรจ็ในระดบัสงู  

ในการจัดการศึกษาการพัฒนาประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงานของครูจึงเป็นสิ่งส าคัญ 
เน่ืองจากครูเป็นบุคลากรหลกัในการจดัการเรียนการสอน ดงันัน้จึงมีการประเมินประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน เพื่อน าขอ้มูลหรือผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ไดไ้ปพิจารณาความดี ความชอบ  
การเลื่อนต าแหน่ง การขึน้เงินเดือนหรือการโยกยา้ยต าแหน่งงานต่าง ๆ ใหก้บับคุคลภายในองคก์ร 
รวมถึงท าให้องค์กรทราบว่าบุคคลที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันมีความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถในการปฏิบตัิงานอยู่ในเกณฑใ์ด มีประสิทธิผลเพียงพอต่อการด าเนินงานขององคก์ร
มากนอ้ยเพียงใด (ณฐัพงษ ์มฮูาหมดั, 2560)  ซึ่งผลส าเร็จที่เกิดขึน้จากความสามารถของครูผูส้อน
ในการปฏิบตัิงานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไวไ้ดอ้ย่างดีและส่งผลใหค้รูผูส้อน
สามารถปฏิบตัิงานดว้ยความเต็มใจ และเกิดประโยชนส์งูสดุในองคป์ระกอบของการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหนา้ที่ การบริการที่ดี การรูจ้ักพัฒนาตนเองดว้ยการศึกษาคน้ควา้หา
ความรูต้ิดตามองคค์วามรูแ้ละเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ตลอดจนการท างาน
เป็นทีมการใหค้วามรว่มมือ ช่วยเหลือ สนบัสนนุ เสรมิแรงใหก้ าลงัใจเพ่ือรว่มงานและปรบัตวัใหเ้ขา้
กบับคุคลอื่นดว้ยความเต็มใจและเกิดประโยชนส์งูสดุต่อองคก์ร (ฐิติณฐั ปรุงชยัภมูิ, 2561) 
 จากการสงัเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยยงัพบความสมัพันธข์องปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู  ดงันี ้ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสมัพนัธท์างตรงเชิงบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของครู  (Hafiz, 2017; กมล อนานนท ์และ คณะ, 2562; ศักดิ์ชัย จันทะแสง, 
2564) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของครู 
(Haryaka และ Sjamsir, 2021; Susanti และ all, 2021; สดุคนึง ปกปิด, 2562; สวุรรณา สุม่เนียม 
และ สุวรรณา นาควิบูลยว์งศ์, 2559) บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับ      
ผลการปฏิบตัิงานของครู (Kanya และคณะ, 2021; สวุรรณา สุ่มเนียม และ สวุรรณา นาควิบูลย์
วงศ์, 2559) บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันธ์ต่อองค์กร    
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(ชาญชัย สิทธิโชค , 2560 ; พรรณอร พัฒนการค้า , 2562; วัลยา ชูประดิษฐ์ , 2560)  และ 
บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (สุวรรณา สุ่ม
เนียม และ สวุรรณา นาควิบลูยว์งศ,์ 2559) และบรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกสง่ผ่าน
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไปยงัผลการปฏิบตัิงานของครู (สวุรรณา สุ่มเนียม และ สวุรรณา นาค
วิบูลยว์งศ,์ 2559) นอกจากนีย้งัพบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธท์างตรงเชิงบวกกับ
บรรยากาศองคก์าร (พนัธกานต ์ดวงงา, 2564) และภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธท์างตรง
เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองคก์ร (กัลยารตัน ์ธีระธนชัยกุล 2558) ผูว้ิจยัจึงไดร้วบรวม วิเคราะห์
ความสมัพนัธด์งักลา่วเพื่อก าหนดทิศทางความสมัพนัธแ์ละสรา้งโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิง
เสน้ปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู เป็นโมเดลสมมติฐานที่เกิดจากการศึกษางานวิจยั 
มาท าการศึกษาเพื่อใหท้ราบอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางออ้มของปัจจัยต่าง ๆ เหล่านีท้ี่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู  

การวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยมีความสนใจศึกษาปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าของผู้บริหาร บรรยากาศ
องค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองคก์ร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y สงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 
ซึ่งทัง้สองเจนเนอเรชนัเป็นบุคลากรหลกัที่ปฏิบตัิหนา้ที่ในระบบการศึกษาของไทยในปัจจบุนั การ
วิจยันีเ้ป็นการวิเคราะหก์ลุ่มพหุ เป็นการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง ส าหรบักลุ่มตวัอย่างครู 
เจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y ผลการวิจัยจะใหส้ารสนเทศที่ลึกซึง้กว่างานวิจยัโดยทั่วไป 
เพราะจะใหส้ารสนเทศที่เฉพาะเจาะจงถึงปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของครูทั้งสองเจนเนอเรชั่น ท าใหผู้บ้ริหารและบุคลากรที่เก่ียวขอ้งสามารถน าผลการวิจัยไปใช้  
เป็นแนวทางการบริหารและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูทั้งสองเจนเนอเรชั่นให้มี
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานที่สงูขึน้อนัก่อใหเ้กิดคณุภาพของการจดัการศึกษาและคุณภาพของ
ผูเ้รยีนที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ต่อไป 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  

2. เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั สงักัดคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานกบัขอ้มลู
เชิงประจกัษ ์
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3. เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X และ       
เจนเนอเรชั่น Y สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
 
ความส าคัญของการวิจัย 

 ผลการวิจยัครัง้นี ้เป็นการสรา้งองคค์วามรูใ้หม่ในเชิงวิชาการเก่ียวกบัประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของครู ท าใหท้ราบระดับอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มของปัจจัยต่าง ๆ และ
สามารถใชเ้ป็นขอ้มลูส าหรบัผูบ้ริหารในการพฒันาการบริหารสถานศึกษา และผูท้ี่เก่ียวขอ้งไดใ้ช้
เป็นแนวทางในการบริหารงานและพัฒนาประสิทธิผลผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรชั่น X 
และ เจนเนอเรชั่น Y สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยไดมุ้่งศึกษาถึงโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจัยไดก้ าหนดขอบเขตของการวิจัย ตามขั้นตอนการวิจัย 
เป็น 3 ระยะ รายละเอียด ดงันี ้

ระยะที ่1 การพัฒนาโมเดลความสมัพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พืน้ฐาน 

1.1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เก่ียวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y โดยก าหนดขอบเขตของการวิจยัดงันี ้
 แหล่งข้อมูล 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งเพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเบือ้งต้นในการวิจัย โดย
การศึกษาหลักการ แนวคิด และสาระส าคัญที่เก่ียวขอ้งดังนี ้ 1) แนวคิดเก่ียวกับเจนเนอเรชั่น        
2) แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู และ 3) แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 

1.2 การพิจารณากรอบแนวคิด โมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดย
ก าหนดขอบเขตของการวิจยัดงันี ้
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 แหล่งข้อมูล 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู    

เจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
ผูท้รงคณุวฒุิ จ านวน 5 คน ประกอบดว้ย กลุม่ผูบ้รหิารระดบันโยบายทางการศึกษา กลุ่ม

นกัวิชาการดา้นการศึกษา และกลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวนทัง้สิน้ 5 คน ซึ่งไดจ้ากการเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling)  

ระยะที ่2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้น
ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพืน้ฐานทีพั่ฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ ์
ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากร 
 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ ขา้ราชการครูสงักัดคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพืน้ฐาน จ านวน 455,019 คน  ขอ้มูล ณ วันที่  13 ต.ค. 2566   (ที่มา: ศูนยข์อ้มูลการศึกษา 
กระทรวงศกึษาธิการ  https://edustatistics.moe.go.th/teacher) 

 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ ข้าราชการครูสังกัดคณะกรรมการ

การศึกษาขัน้พืน้ฐาน จ านวน 1000 คน (ครูเจเนอรเ์รชั่น X จ านวน 500 คน และ ครูเจเนอรเ์รชั่น Y 
จ านวน 500 คน) โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 10 เท่าของจ านวนตัวแปรสังเกตได ้
ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรแฝงและความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได ้ 
(Ringgasa, and Badarwan (2017); Adewale, Ghavifekr, and Daud, (2018) อ้างถึงใน       
(ณัชชามน เปรมปลืม้ และ และคณะ, 2562) ดังนั้นในการศึกษาครัง้นีใ้นแต่ละโมเดลจะตอ้งใช้
กลุ่มตวัอย่างไม่นอ้ยกว่า 430 คน เพื่อป้องกันการสญูหายของขอ้มลู จึงเพิ่มจ านวนกลุ่มตวัอย่าง      
เป็นจ านวน 500 คน และใชก้ารสุม่ตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multistage Random Sampling) 

 ตัวแปรทีศ่ึกษา 
ตวัแปรที่ใชใ้นการวิจัย เน่ืองจากเป็นการศึกษาโมเดลสมการโครงสรา้งที่อธิบาย

ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตแุบบเสน้ตรงระหว่างตวัแปรที่เป็นสาเหตหุรอืเรยีกว่า ตวัแปรแฝงภายนอก 
(Exogenous Latent Variable) ตวัแปรแฝงคั่นกลาง (Intervening LatentVariable) หรือตวัแปร
ส่งผ่าน (Mediating Latent Variable) และตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) 
แต่ดว้ยขอ้ก าหนดของโปรแกรมลิสเรล ก าหนดใหต้วัแปรคั่นกลางและตัวแปรแฝงภายในรวมกัน
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เรียกว่าตัวแปรแฝงภายใน ดังนั้น ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยที่ผูว้ิจัยไดส้ังเคราะหจ์ากเอกสารและ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งจึงประกอบดว้ย ตวัแปรแฝงภายนอกและตวัแปรแฝงภายใน ดงันี ้

 ตวัแปรแฝงภายนอก มี 1 ตวัแปร คือ 1) ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร 
 ตวัแปรแฝงภายใน มี 4 ตวัแปร คือ 1) บรรยากาศองคก์าร 2) ความผกูพนัต่อองคก์ร   
3) แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และ 4) ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 

ระยะที ่3 การหาแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
เจนเนอเรช่ัน X และเจนเนอเรช่ัน Y สังกัดคณะกรรมการการศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 ผูเ้ชี่ยวชาญในการเสนอแนวทางการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น 
X และเจนเนอเรชั่น Y จ านวน 9 คน ซึ่งไดจ้ากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อ
เขา้รว่มการสนทนากลุม่ (Focus Group)  
 ขอบเขตด้านเวลา 

ผูว้ิจยัก าหนดระยะเวลาการศึกษาวิจยั 1 ปี ในปีการศึกษา 2566 โดยมีระยะเวลาการเก็บ
ขอ้มลู 6 เดือน ระหว่างเดือนพฤษภาคม 2567 – ตลุาคม 2567 
 
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

การศึกษาเรื่อง การพฒันาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผล            
การปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พืน้ฐาน ผูว้ิจยัของนิยามศพัทเ์ฉพาะเพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจในงานวิจยัฉบบันี ้ดงันี  ้

ครู  หมายถึง  ขา้ราชการครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานกระทรวงศกึษาธิการ 
ครูเจนเนอเรช่ัน X  หมายถึง ขา้ราชการครูที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 ถึง ปี พ.ศ. 2523  
ครูเจนเนอเรช่ัน Y  หมายถึง ขา้ราชการครูที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524 ถึง ปี พ.ศ. 2543 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู  หมายถึง ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของครู     

ทัง้ดา้นการจดัการเรยีนรู ้การส่งเสริมและสนบัสนนุการจดัการเรียนรู ้การพมันาตนเองและวิชาชีพ
เพื่อพัฒนานักเรียนให้มีสมรรถนะและความรู้ มีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอก 

ความผูกพันต่อองคก์ร  หมายถึง ความรูส้ึกของสมาชิกขององคก์รที่แสดงออกถึงความ
เชื่อมโยงกับความเชื่อมั่นที่เกิดขึน้จากความรูส้ึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรูส้ึกผูกพนัและเป็น
อนัหนึ่งอนัเดียวกันกับองคก์ร แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานกับองคก์รนั้น
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ต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปลี่ยนแปลงที่ท  างาน เป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้เพื่อตอบสนองแทนสิ่งที่บุคคล
ไดร้บัจากองคก์ร แสดงออกในรูปของความจงรกัภกัดีของบคุคลต่อองคก์ร 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  สิ่งที่ช่วยกระตุ้นให้ครูมีพฤติกรรมต่าง ๆ ที่
แสดงออกมาตามความตอ้งการภายในของบุคคล ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ถกูกระตุน้ดว้ยสิ่งเรา้ เพื่อให้
กระท าสิ่งต่าง ๆ ออกมาด้วยความร่วมมือ และเต็มใจ เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานท างาน   
อย่างมีประสิทธิภาพเพราะมุ่งหวงัถึง ความกา้วหนา้ รายได ้ความมั่นคงในอาชีพที่รบัผิดชอบ เพื่อ
บรรลผุลตามเปา้หมายที่ตอ้งการ 

บรรยากาศองคก์าร  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงานรว่มกนัของครู นกัเรียน 
ผูบ้ริหารและบุคลากรในสถานศึกษา อันเน่ืองมาจากการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน ซึ่งมีอิทธิพลต่อ  
ขวญัก าลงัใจ  ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรในสถานศกึษา จะเห็นไดว้่าบรรยากาศ
องคก์ารมีความส าคญัท าใหส้ถานศกึษาแตกต่างไปจากสถานศกึษาอื่น 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง  พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงความรู้
ความสามารถในการบริหารสถานศึกษารวมถึงการแสดงออกในลกัษณะการใชอ้  านาจหนา้ที่เพื่อ
โนม้นา้วหรอืจงูใจใหท้กุฝ่ายในโรงเรียนปฏิบตัิงานในหนา้ที่ตามความรบัผิดชอบของตนอย่างเต็มที่ 
จนน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงคห์รือเป้าหมายของสถานศึกษาร่วมกันที่ก าหนดไวด้ว้ย
ความเต็มใจ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุม่พหุ
ตามช่วงวัยของครู”  โดยศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย ของ (2) กมล อนานนท์ และคณะ 
(2562), (8) ศกัดิ์ชัย จนัทะแสง (2564), และ (13) Hafiz (2017)  พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รมี
ความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของครู งานวิจัยของ  (1) สุวรรณา สุ่มเนียม 
(2559), (4) สดุคนึง ปกปิด. (2561), (5) Santi Susanti et all. (2021) และ (6) Usfandi Haryaka 
and Hasbi Sjamsir (2021) พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธท์างตรงเชิงบวกกับ
ผลการปฏิบตัิงานของครู งานวิจยัของ (1) สวุรรณา สุม่เนียม (2559), (7) Nita Kanya, Aryo Bima 
Fathoni, Zulmi Ramdani (2021) พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธท์างตรงเชิงบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของครู และงานวิจัยของ (1) สุวรรณา สุ่มเนียม (2559) ที่พบว่า บรรยากาศ
องคก์ารมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  นอกจากนีง้านวิจัยของ   



  
 

10 

(1) สุวรรณา สุ่มเนียม (2559) ยังพบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกส่งผ่าน
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไปยงัผลการปฏิบตัิงานของครู และงานวิจัยของ (3) ชาญชัย สิทธิโชค. 
(2560), (9) พรรณอร พัฒนการคา้ (2562), (10) วัลยา  ชูประดิษฐ์ (2560)  พบว่า บรรยากาศ
องคก์ารมีความสมัพนัธท์างตรงเชิงบวกกบัความผูกพนัธต์่อองคก์ร งานวิจยัของ (11) พนัธกานต ์
ดวงงา (2564)  พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับบรรยากาศ
องคก์าร และงานวิจยัของ (12) กัลยารตัน ์ธีระธนชัยกุล (2558) ที่พบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารมี
ความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองคก์ร  ท าใหไ้ดก้รอบแนวคิดในการวิจัยดังนี ้
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สมมติฐานของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้สมมติฐานของการวิจยั ไวด้งันี ้

1. โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู
ตามช่วงวยั สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้มีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
 2. โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู
ตามช่วงวยั สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน มีค่าขนาดอทิธิพลที่แตกต่างกนั และไม่
แปรเปลี่ยนตามรูปแบบของโมเดล  
 
 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุม่พหุ
ตามช่วงวยัของครู” ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เอกสารขอ้มลู ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบั
ตวัแปรที่ศกึษา ผูว้ิจยัขอเสนอรายละเอียดโดยแบ่งเป็นหวัขอ้ต่าง ๆ ตามล าดบั ดงันี ้

1. แนวคิดเก่ียวกบัเจนเนอเรชั่น 
2. บทบาทหนา้ที่และภาระงานของครู 
3. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
4. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 
5. ปัจจยัที่มีอิทธิผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 
 5.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 5.2 แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
 5.3 บรรยากาศองคก์าร 
 5.4 ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร 
6. แนวคิดเก่ียวกบัโมเดลสมการโครงสรา้ง 
7. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
 

1.แนวคิดเกี่ยวกับเจนเนอเรช่ัน 
 ในปัจจุบนั เรื่องเจนเนอเรชั่น (Generation) เป็นที่นิยมส าหรบันักวิจัยดา้นสงัคมศาสตร ์
เพื่อมุ่งเนน้ศึกษาถึงดา้นหลกัพฤติกรรมศาสตรเ์ป็นหลกั เพราะมีความเก่ียวขอ้งเชื่อมโยงกับการ
บริโภคอุปโภคของมนุษย์ เจนเนอเรชั่นจัดเป็นความหลากหลายประเภท ความหลากหลาย
ภายนอก (Surface-level diversity) หรือความหลากหลายที่สามารถมองเห็นได้จากลักษณะ
ภายนอก และไดศ้กึษาคน้ควา้เก่ียวกบัความหมายของเจอเรชั่น และความส าคญัของเจนเนอเรชั่น 
รายละเอียดดงัต่อไปนี ้ 

 1.1 ความหมายของเจนเนอเรช่ัน  
 นักวิชาการไดใ้ห้ความหมายของเจนเนอเรชั่นไวม้ากมาย ตามพืน้ฐานและทัศนะของ
นักวิชาการแต่ละท่าน ซึ่งการศึกษาความหมายของค าว่า เจนเนอเรชั่น จะช่วยท าให้เขา้ใจถึง
ความหมายในการน าไปศึกษาพืน้ฐานของลกัษณะนิสยัของผูค้นในสงัคมไดอ้ย่างเขา้ใจง่ายมาก
ยิ่งขึน้ โดยผูว้ิจยัไดม้ีการรวบรวมไวด้งัต่อไปนี ้
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เจนเนอเรชั่น หมายถึง บคุคลที่ประสบเหตกุารณท์างประวตัิศาสตรร์ว่มกนั เพื่อที่จะไดเ้กิด
การรวมตัวกันเป็นรุ่นเดียวกัน แนวคิดนีส้อดคลอ้งกับขอ้สนันิษฐานที่ว่าคนรุน่หนึ่ง ๆ ควรจะตอ้ง
ผ่านกระบวนการเดียวกนัในบรบิทเฉพาะของประเทศนัน้ (ธรรมรตัน ์อยู่พรต, 2556) 

เจนเนอเรชั่น หมายถึง ผูม้ีประสบการณ์หรือสภาพแวดลอ้มที่คลา้ยกันในสังคมหนึ่ง ๆ 
โดยประสบการณ์ดังกล่าวก่อใหเ้กิดเอกลักษณ์ ทัศนคติและพฤติกรรมร่วมกันในกลุ่มคนรุ่นราว     
คราวเดียวกนั (Glass, 2007) 

เจนเนอเรชั่น หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในยุคสมัยเดียวกัน มีประการณ์ทางสังคมเดียวกัน  
ท าใหม้ีบุคลิกลักษณะที่ใกลเ้คียงกันและมีลักษณะพฤติกรรมที่เป็นไปในทางเดียวกันส่วนใหญ่ 
และแนวคิด พฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม และแนวทางการด าเนินชีวิตที่มีลักษณะที่คล้ายกัน 
(กรณัย ์รงัษิโย, 2556) 

นิภา วิริยะพิพัฒน์ (2559) ไดม้ีการใหค้  านิยาม “เจนเนอเรชั่น” หมายถึง กลุ่มคนที่เกิด
ในช่วงระยะเวลาที่ใกลเ้คียงกนั และเป็นกลุ่มคนที่มีประสบการณจ์ากสภาพแวดลอ้มที่คลา้ยคลึง
กนัจนสง่ผลใหค้นมีเอกลกัษณ ์ทศันคติและพฤติกรรมรว่มกนั 

พิชชาภร จวงวาณิชย ์(2560) เจนเนอเรชั่น หมายถึง ผูท้ี่เกิดในช่วงระยะเวลาใกลเ้คียงกนั 
ได้มีการผ่านประสบการณ์และเหตุการณ์ที่ส  าคัญที่คล้ายคลึงกัน ซึ่งเป็นอิทธิพลที่ท  าให้คนมี 
ทศันคติ ค่านิยม ความรูส้ึก รวมถึงพฤติกรรมและรูปแบบการด าเนินชีวิตที่เหมือนหรือคลา้ยคลึง
กนั 

ศศิมา ตุม้นิลกาล (2560) ไดม้ีการใหค้  านิยาม “เจนเนอเรชั่น” หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดมา
ในรุน่ราวคราวเดียวกนั มีการเจรญิเติบโตมาในสภาพแวดลอ้มที่เหมือนกนั จนส่งผลก่อใหเ้กิดการ
มีทศันคติ แนวคิด ค่านิยม และรูปแบบในการด ารงชีวิตที่เหมือนกนั  

ชนิดา รตันชล (2561) ไดม้ีการใหค้  านิยาม “เจนเนอเรชั่น” หมายถึง การแบ่งคนออกเป็น
กลุ่มตามช่วงปีเกิด ตามประสบการณห์รือเหตกุารณท์ี่ไดเ้ผชิญเจอ จนเกิดเป็นกลุ่มคนที่มีทศันคติ
และพฤติกรรมที่คลา้ยคลึงกัน โดยในแต่ละช่วงวยัที่ไดแ้บ่งออกมาก็จะมีลกัษณะเฉพาะแตกต่าง
กนัทัง้ในดา้นบคุลิกภาพ ความเชื่อ ค่านิยม พฤติกรรม รวมไปถึงลกัษณะนิสยัในการด าเนินชีวิต 

ชตุิกาญจน ์สทุธิรกัษ (2564) ใหค้  านิยามของ “เจนเนอเรชั่น” ว่าหมายถึง การแบ่งผูค้นใน
สงัคมออกเป็นกลุ่มไปตามปีที่บุคคลนั้นก าเนิด สภาพแวดลอ้ม หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ไดม้ีการ
เผชิญมาเหมือนกนั จนก่อใหเ้กิดเป็นกลุ่มบุคคลที่มีอาย ุพฤติกรรม ทศันคติ และสภาพสงัคมแบบ
เดียวกนั 
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จากนิยามขา้งต้น โดยสรุปแลว้ต่างก็ไดม้ีการใหค้วามหมายของค าว่า “เจนเนอเรชั่น”       
ที่คลา้ยคลึงกนั ผูว้ิจยัจะใหค้  านิยามของ “เจนเนอเรชั่น” ว่าหมายถึง การแบ่งผูค้นในสงัคมในช่วง
ระยะเวลาเกิดที่ใกลเ้คียงกนั และเป็นกลุ่มคนที่มีประสบการณจ์ากสภาพแวดลอ้มที่คลา้ยคลึงกัน
จนสง่ผลใหค้นมีเอกลกัษณ ์ทศันคติและพฤติกรรมรว่มกนั และสภาพสงัคมแบบเดียวกนั 

1.2 ความส าคัญของเจนเนอเรช่ัน  
การแบ่งกลุ่มคนตามช่วงอายุ หรือ การแบ่งเจนเนอเรชั่นนั้นได้ เริ่มมาจากนักวิจัย

ชาวตะวนัตก ซึ่งส่วนใหญ่แลว้มาจากประเทศสหรฐัอเมริกา (Institute for Employment Studies 
(IES), 2004) ที่ไดเ้ริ่มเล็งเห็นความส าคญัของเจนเนอเรชั่นเป็นกลุ่มแรก ๆ เน่ืองจากเจนเนอเรชั่น
เป็นสิ่งหนึ่งที่ท  าใหส้ามารถเขา้ใจถึงลักษณะทางสังคมที่เปลี่ยนแปลง ไดม้ีการวิเคราะหค์วาม
แตกต่างดา้นความคิด และพฤติกรรมในการด ารงชีวิต การอปุโภคบริโภค และการท างาน ของคน
ในรุน่เดียวกัน ในแต่ละยุคสมยั ซึ่งพบว่า คนในแต่ละยุคแต่ละสมยันัน้ ต่างมีรูปแบบแนวทาง ใน
การด าเนินชีวิตที่แตกต่างกันออกไป ทัง้นีเ้ป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงทางวิทยาศาสตรแ์ละ
เทคโนโลยีที่มีความกา้วหนา้อย่างไม่หยุดยัง้ ซึ่งหากเราเกิดความเขา้ใจถึงการเปลี่ยนแปลง ดา้น
คุณลกัษณะทางประชากรที่เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลานัน้ เราก็จะสามารถบริหารจัดการงาน
ต่าง ๆ ใหเ้กิดความสอดคลอ้งกับพฤติกรรม ความตอ้งการ และคุณลกัษณะของคนในแต่ละช่วง
อาย ุทัง้นีเ้พื่อใหเ้กิดการพฒันาภายในองคก์รในหลาย ๆ ดา้น ในปัจจบุนันี ้องคก์รส่วนใหญ่จึงหนั
มาพิจารณาใหค้วามส าคญักบัเรื่องเจนเนอเรชั่น โดยน าผลการวิเคราะหท์ี่ไดน้ัน้มาประยกุตใ์ชใ้น
แต่ละสายงานภายในองคก์ร อาทิเช่น การพัฒนาองคก์รการบริหารการตลาด รวมทัง้การพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย ์ (Assael, 1995; กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง, 2556; เดชา เดชะวฒันไพศาล และ
คณะ, 2557)  

การแบ่งประเภทเจนเนอเรชั่นถือไดว้่าเป็นวิธีการแบ่งผูค้นในสังคมที่ไดร้บัอิทธิพลจาก
บริบททางสงัคม ประวตัิศาสตร ์หรือเหตกุารณต์่าง ๆ ที่คลา้ยคลึงกนัออกเป็นกลุ่มคนที่มีลกัษณะ
นิสยั พฤติกรรม ความคิดที่คลา้ยคลึงกัน ซึ่งในทางสากลก็ไดม้ีหลกัการแบ่งเจนเนอเรชั่นออกเป็น 
4 ช่วง  (ชนิดา รตันชล, 2561) ดงันี ้

1. Baby Boomer หรอื Gen B คือ ผูท้ี่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2498 – 2507 
2. Generation X หรอื Gen X คือ ผูท้ี่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508 – 2523 
3. Generation Y หรอื Gen Y คือ ผูท้ี่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524 – 2543 
4. Generation Z หรือ Gen Z คือ ผูท้ี่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2544 เป็นตน้ไป โดยในแต่ละ   

เจนเนอเรชั่นมีคุณุลกัษณะเฉพาะที่แตกต่างกนัออกไปดงัต่อไปนี ้
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ถึงแม้ว่าในสังคมได้มีการยึดหลักการแบ่งประเภทเจเนอเรชั่ นตามหลักสากล แต่
นกัวิชาการหรอืผูท้ี่ศกึษาหลายคนต่างก็ไดม้ีการยึดหลกัการจดัแบ่งประเภทและลกัษณะพฤติกรรม
ของเจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกนัไว ้ดงันี ้

ปฐมดวง เชวงเดช (2563) ไดม้ีการกล่าวถึงลกัษณะของบุคคลในหน่วยงาน โดยไดม้ีการ
แบ่งการศกึษาลกัษณะของเจนเนอเรชั่น ออกเป็น 4 เจนเนอเรชั่น  

1. Baby Boomer Generation (Gen B) คือ กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2498 – 2507 
(ช่วงสิน้สดุสงครามโลกครัง้ที่สอง) ลกัษณะพฤติกรรมของคนในช่วงนีจ้ะมีลกัษณะเป็นคนจริงจัง 
ทุ่มเทใหก้บัการท างาน ประหยดั และเป็นผูท้ี่ใหค้วามส าคญักบัขนบธรรม-เนียมประเพณีเป็นอย่าง
มาก จึงท าใหค้นในกลุม่นีถ้กูเรยีกว่าเป็นกลุม่คน “อนรุกัษน์ิยม” 

2. Generation X (Gen-X) คือ กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508 – 2522 สงัคมในช่วงนี ้
ถือไดว้่าเทคโนโลยีไดเ้ริ่มเขา้มามีบทบาทที่ส  าคัญกับผูค้นในสังคม ทั้งในดา้นการอ านวยความ
สะดวก การท างาน จึงส่งผลใหค้นในรุน่นีม้ีการใชช้ีวิตแบบสะดวกสบาย และมีลกัษณะพฤติกรรม
ที่ประทับใจง่าย สามารถท าทุกอย่างได้เพียงล าพัง อิสระ เป็นตัวของตัวเองสูง ต่อต้านสังคม        
ไม่เคร่งครดัในเรื่องของขนบธรรมเนียมอีกทัง้ยังเป็นผูท้ี่มีความสามารถในการปรบัตัวใหเ้ขา้กับ
วฒันธรรมทางสงัคมที่เปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลา  

3. Generation Y (Gen-Y) คือ กลุม่คนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. พ.ศ. 2523 – 2540 คนในยคุนี ้
ไดม้ีการเติบโตขึน้มาพรอ้มกับเทคโนโลยีที่ไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหนึ่งกับผูค้นในสงัคมแลว้และยงัเกิด
ขึน้มาในยุคที่เศรษฐกิจเติบโต จึงท าให้คนในยุคนีม้ีลักษณะพฤติกรรมที่เป็นอิสระ มีความคิด    
เป็นของตนเอง ไม่ชอบการท าตามความคิดของใคร สามารถท าสิ่งต่าง ๆ ในเวลาเดียวกันได ้และ
เป็นผูท้ี่มีความสามารถในดา้นเทคโนโลยี การสื่อสาร 

4. Generation Z (Gen-Z) คือ กลุ่มคนที่ เกิดหลังปี พ.ศ.2540 สังคมของคนในยุคนี้
ประกอบไปด้วยสิ่งอ านวยความสะดวก เทคโนโลยีรอบด้าน จึงท าให้คนในยุคนี ้มีลักษณะ
พฤติกรรมที่มีความอดทนต ่า ไม่ชอบการรอคอย เปลี่ยนงานบ่อย และเป็นผูท้ี่เปิดกวา้งทางดา้น
ทศันคติ เขา้ใจลกัษณะทางสงัคมในปัจจบุนัเป็นอย่างดี เช่น การไม่แบ่งแยกชนชัน้สีผิว ศาสนา 

มนสัวี ศรนีนท ์(2561) ไดม้ีการจดัแบ่งคนออกเป็นทัง้หมด 5 กลุม่ ไดแ้ก่ 
กลุม่ที่ 1 ไซเลนตเ์จนเนอเรชั่น ( Silent generation) คือ กลุ่มคนที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2468 –

2488 โดยคนในกลุ่มนี ้เป็นกลุ่มที่ได้เผชิญกับเหตุการณ์สงครามโลกครัง้ที่ 2 ร่วมกันจึงท าให้
ลกัษณะความเป็นอยู่ของคนในช่วงนีเ้ป็นไปอย่างยากล าบาก จนเป็นเหตทุ  าใหค้นกลุ่มนีม้ีลกัษณะ
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พฤติกรรมที่ท  างานหนัก เครง่ครดัต่อระเบียบแบบแผน เคารพกฎหมาย จงรกัภกัดีต่อหวัหนา้และ
ประเทศ 

กลุ่มที่ 2 เจนเนอเรชั่นบี (Baby Boomer Generation หรือ Gen B) คือ กลุ่มคนที่เกิด
ในช่วง พ.ศ. 2489 – 2507 คนในช่วงนีเ้ป็นกลุ่มคนที่เกิดขึน้มาในระยะเวลาหลงัเกิดสงครามโลก
ครัง้ที่ 2 ซึ่งเหตกุารณท์ี่เกิดขึน้นัน้ก็ท  าใหค้นในช่วงนีไ้ดร้บัรูถ้ึงความยากล าบากของพ่อแม่ เขา้ใจถึง
เศรษฐกิจที่ตกต ่า จนท าใหค้นในกลุ่มนีม้ีพฤติกรรมที่เรียบง่าย ชอบการออมเงินมากกว่าใชจ้่าย 
ทัง้นีย้งัมีลักษณะของพฤติกรรมที่มีความอดทน สูง้าน ชอบท างาน ยึดระบบชนชั้น ชอบประสบ
ความส าเรจ็ดว้ยตวัของตวัเอง เชื่อมั่นและมกัรบัฟังค าสั่งจากหวัหนา้งานมากกว่าความรู  ้

กลุ่มที่ 3 เจนเนอเรชั่นเอกซ ์(Generation X หรือ Gen X) คือ กลุ่มคนที่เกิดในช่วง พ.ศ. 
2508 – 2522 เป็นระยะเวลาที่ในสงัคมเกิดการมีประชากรมากจนเกินไปจนเป็นเหตทุ  าใหจ้ะตอ้งมี
การคุมก าเนิดในประชาชน และในช่วงนีย้งัเป็นช่วงที่เทคโนโลยีเริ่มมีความทนัสมยั เริ่มมีตวัเลือก
มากขึน้จึงท าใหค้นในกลุ่มนีม้ีลกัษณะพฤติกรรมที่มีความอดทนนอ้ยลง เน่ืองจากการมีตวัเลือกที่
มากขึน้จึงท าใหค้วามอดทนต ่า รกัอิสระ และมีความคิดสรา้งสรรค ์สว่นพฤติกรรมในการท างานใน
วยันีจ้ะมีการยดึระบบชนชัน้นอ้ยลง เลือกท างานที่ชอบ 

กลุ่มที่ 4 เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2523 – 2540 
ซึ่งเป็นช่วงที่เทคโนโลยีและความรูม้ีความกา้วหนา้ จึงท าใหค้นในรุ่นนีม้ีความอดทนเริ่มนอ้ยลง 
สมาธิสัน้ มีการบงัคบัขู่เข็ญจากพ่อแม่ และมีพฤติกรรมในการท างานที่เปลี่ยนงานบ่อย ไม่ชอบการ
ยดึระบบชนชัน้ ชอบท างานเป็นทีม 

กลุม่ที่ 5 เจนเนอเรชั่นแซด (Generation Z) คือ กลุ่มคนที่เกิดในช่วง พ.ศ.2540 ขึน้ไป โดย
สงัคมในช่วงระยะเวลานีม้ีความเจรญิกา้วหนา้ ทนัสมยั จึงท าใหค้นในกลุ่มนีม้ีลกัษณะพฤติกรรมที่
ชอบความสะดวกสบาย ไม่ชอบอะไรขัน้ตอนเยอะ และเป็นกลุ่มคนที่ชอบท าอะไรหลาย ๆ อย่าง
พรอ้มกนั 

จากการศึกษางานวิจัยของ  พิชชาภร จวงวาณิชย์ (2560) ได้ให้ค  าจ ากัดความและ
คณุลกัษณะของแต่ละเจนเนอเรชั่นไว ้ดงันี ้ 

1) ค าจ ากดัความและคณุลกัษณะของเบบีบ้มูส ์(Baby Boom) 
กลุ่มประชากรเบบี ้บูมส์ (Baby Boom) บูมเมอรส์ (Boomers) หรือเจนเนอเรชั่นบี 

(Generation B) ถือเป็นประชากรรุ่นใหญ่ที่สุดขององค์กร ณ ตอนนี้ ซึ่งในปัจจุบันคนกลุ่มนี ้       
ส่วนใหญ่เขา้สู่วยัเกษียณ ส่วนผูท้ี่ยงัท างานอยู่ก็จะด ารงต าแหน่งอยู่ในระดบับริหารเป็นส่วนใหญ่    
เป็นกลุ่มคนที่ เกิดในระหว่างปี ค.ศ. 1946 –1964 (พ.ศ. 2486 - 2507) หรือเกิดในยุคหลัง
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สงครามโลกครัง้ที่ 2 เหตุผลที่เรียกคนกลุ่มนีว้่า เบบีบู้มส ์เน่ืองจากมีจ านวนประชากรลดนอ้ยลง
มาก สาเหตมุาจากผูค้นไดล้ม้ตายจากเหตุการณส์งครามที่เกิดขึน้ ดงันัน้ หน่วยราชการในหลาย
ประเทศได้มีการส่งเสริมให้ประชากรในประเทศนั้น มีทายาทให้มากขึน้ เพื่อเป็นการทดแทน
จ านวนประชากร จึงท าใหเ้บบีบู้มส ์เกิดมาพรอ้มกับครอบครวัขนาดใหญ่ มีความรูส้ึกผูกพันกับ
ครอบครวัขนาดใหญ่ ถือไดว้่าเบบีบู้มสน์ั้น เป็นเจนเนอเรชั่นแรกที่ไดเ้ติบโตมาพรอ้มกับโอกาส  
การเปลี่ยนแปลงหลาย ๆ อย่าง เช่น การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง ระบอบการปกครอง                     
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ และความเจริญก้าวหน้าอย่างต่อเน่ืองของวิทยาศาสตรแ์ละ
เทคโนโลยี ท าใหเ้บบีบู้มสผ์่านประสบการณท์ี่หลากหลาย หล่อหลอมใหค้นกลุ่มนี ้มีความเชื่อมั่น
ในตนเองสงู ชอบการแข่งขนั ทะเยอทะยาน มีความมุ่งมั่นในงานอย่างมีจิตวิญญาน (Workaholic) 
อาจเป็นเพราะไดร้บัการถ่ายทอดถึงความยากล าบากของพ่อแม่ จึงท าใหเ้บบีบู้ม ขยัน อดออม 
เสียสละ ทุ่มเทการท างานใหก้บัองคก์รอย่างหนกั ใชท้รพัยากรอย่างรูค้ณุค่า และค านึงถึงผลงานที่
จะเกิดขึน้กับองค์กร แม้ว่าจะต้องใช้เวลาและความพยายามมาก ซึ่งในบางคนนั้นยังมีความ
ตอ้งการที่จะท างานต่อหลงัเกษียณอายไุปจนถึงอาย ุ65 ปี (Bruyere และคณะ, 2012) ซึ่งสะทอ้น
ใหเ้ห็นว่า พวกเขามีความผกูพนักบัองคก์ร และมีความจงรกัภกัดีต่อผูบ้งัคบับญัชาและองคก์รเป็น
อย่างสงู ถึงแมจ้ะเป็นคนที่เก่งและมีความพยายาม แต่ส าหรบัเรื่องเทคโนโลยีถือเป็นเรื่องใหม่ของ
คนในกลุ่มนีอ้าจลา้หลงัไปบา้ง แต่เบบีบู้มสก์็สามารถฝึกฝนและท าได ้นอกจากนัน้ เบบีบู้มสย์ัง
สามารถท างานรว่มกบัผูอ้ื่นไดเ้ป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นองคก์ร  ขนาดเล็กหรอืขนาดใหญ่ แต่จะตอ้ง
มีความเป็นประชาธิปไตย เป็นผูท้ี่ค่อนขา้งหวัโบราณ แต่พวกเขาจะไม่พิจารณาผูอ้ื่นเพียงภายนอก 
มีความยดึมั่น ถือมั่น เคารพกฎเกณฑอ์ย่างเครง่ครดั อาจเป็นเพราะ กลุม่คนเบบีบ้มูสน์ัน้ เป็นกลุ่ม
ที่ค่อนขา้งมีอิทธิพลทางความคิดและการตดัสินใจ ไม่ว่าจะเป็นดา้นเศรษฐกิจ การเมือง และดา้น
อื่น ๆ (Crampton และ J.W. Hodge, 2009; Glass, 2007; Tolbize, 2008; Zemke และคณะ, 
2000) เน่ืองดว้ยเบบีบู้มส ์เป็นกลุ่มวัยที่ค่อนขา้งจะสูงอายุ  หากจะยา้ยองคก์รไปอยู่ที่อื่น ก็เป็น
เรื่องที่ยากมาก ถึงแม้ว่ากลุ่มคนในช่วงอายุนี ้จะเป็นผู้ที่ผ่านงานมาหลากหลาย มีความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์สูง แต่ก็ไม่ใช่เป้าหมายในการขับเคลื่อนองคก์ร อีกทั้งองคก์ร
จะตอ้งใชค้่าใชจ้่ายในการจา้งคนกลุ่มนีค้่อนขา้งสงู และประกอบกบัอายทุี่มากขึน้จึงมีปัญหาทาง
สุขภาพที่ดูเหมือนจะเป็นปัญหาหลักของคนในวัยนี ้ดังนั้น สิ่งที่กลุ่มคนในช่วงอายุเบบีบู้มสนี์ ้
ต้องการจากองค์กร คือ การที่องค์กรให้ความมั่ นคงในการท างานกับพวกเขา และการมี
ผลประโยชน์เกื ้อกูลในด้านการดูแลสุขภาพ เช่น การประกันสุขภาพ เป็นต้น สอดคล้องกับ
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ผลการวิจยัของ Singh และคณะ (2015) ที่พบว่า ปัจจยัดา้นสขุภาพเป็นปัจจัยที่มีคะแนนสงูสดุที่
จะจงูใจใหพ้นกังานวยัเบบีบ้มูสค์งอยู่กบัองคก์ร (Singh และคณะ, 2015) 

2) ค าจ ากดัความและคณุลกัษณะของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ ์(Generation X) 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ ์หรือ เจนเอ็กซ ์ซึ่งเป็นผูท้ี่เกิดในช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1965-1979 (พ.ศ. 

2508 - 2522) โดยเป็นที่รูจ้กัแพรห่ลายจากหนงัสือเรื่อง Generation X: Tale for an Accelerated 
Culture ที่มีการกล่าวถึงกลุ่มประชากรกลุ่มสุดท้ายในศตวรรษที่  20 เขียนโดย Douglas 
Coupland  นอกจากนั้นเราจะรูจ้ักเจนเนอเรชั่นเอ็กซใ์นชื่ออื่น ๆ เช่น Baby Busters, twenty 
something, F-you Generation และ Generation Xer (Zemke และคณะ 2000) เป็นประชากร
กลุ่มที่มีจ านวนค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบกับ เบบีบู้มส ์เน่ืองจากในช่วงนั้นมีอัตราการหย่ารา้งที่
ค่อนขา้งสงู ประกอบกับบทบาทหนา้ที่ของผูห้ญิงเปลี่ยนไปจากเดิม เริ่มมีการออกไปท างานนอก
บา้นมากขึน้ เพื่อน ารายไดม้าจุนเจือครอบครวั ท าใหเ้จนเนอเรชั่นเอ็กซเ์ติบโตมาดว้ยการดูแล
ตัวเอง พึ่งพาตัวเองเป็นส่วนใหญ่ ส่งผลใหม้ีความเชื่อมั่นในตนเองสูง รกัอิสระ และกลา้ไดก้ลา้
เสี่ยง โดยมักจะท้าทายกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่ตนคิดว่าไม่มีความจ าเป็น  สืบเน่ืองมาจากการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและวิทยาศาสตรท์ี่มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง เริ่มมีวิวัฒนาการที่
ทนัสมัยขึน้ มีเครื่องมือเครื่องใชท้ี่มาอ านวยความสะดวกลา้สมัย จึงท าใหเ้ศรษฐกิจและสังคมมี
แนวโนม้ที่ดีขึน้กว่าเดิมมาก คนกลุ่มนีจ้ะปรบัตวัไดด้ีในสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลง  คนในกลุ่มเจน
เนอเรชั่นนี ้จึงเป็นคนที่พฒันาตนเองอยู่เสมอ เพื่อใหท้นัยุคสมยั และยงัเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในตนเองอีกดว้ย แต่ก็มีความเป็นวตัถนุิยมอยู่พอสมควร 

ส่วนในเรื่องการท างานนั้น เจนเนอเรชั่นเอ็กซม์ีความคิดที่ต่างกับเบบีบู้มสโ์ดยสิน้เชิง     
คนกลุ่มนีจ้ะไม่ชอบกฎเกณฑ ์และพิธีรีตองที่ดูยุ่งยาก ซึ่งท าใหเ้สียเวลาและเกิดความล่าชา้ เช่น 
การเข้าออกงานตรงเวลา การแต่งกายมาท างานที่ต้องเป็นไปตามระเบียบแบบแผน เพราะ         
เจนเนอเรชั่นเอ็กซน์ั้นเป็นผูท้ี่มีความรกัอิสระ พึ่งพาความสามารถของตนที่มีอยู่ และเชื่อมั่นใน
ตนเองสูง จึงมักคิดว่า สิ่งที่ตนประพฤติปฏิบัติอยู่นั้นเป็นสิ่งที่ดีและถูกต้อง โดยไม่ต้องพึ่งพา   
อาศัยใคร ซึ่งท าใหพ้วกกลุ่มคนที่แก่กว่าคิดว่า เจนเนอเรชั่นเป็นพวกหัวแข็ง กา้วรา้ว ไม่ค่อยให้         
ความเคารพผูใ้หญ่ สอดคลอ้งกับที่ (Dajani, 2018) ไดก้ล่าวว่า กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซน์ั้นขาด
ความเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร ไม่ใหค้วามรว่มมือกบัองคก์ร และเห็นว่างานเป็นเรื่องที่
ไม่ส  าคัญ และเป็นเพียงส่วนหนึ่งของชีวิตเท่านั้น แต่สิ่งที่เขาต้องการคือ ความสมดุ ]เท่าเทียม
ระหว่างเรื่องงานและชีวิตส่วนตัว ครอบครัว โดยพวกเขาเลือกที่จะให้ความส าคัญและรักษา
สัมพันธภาพกับคนรอบขา้งและครอบครวัไปพรอ้มกับการท างาน โดยใหน้ า้หนักที่เท่าเทียมกัน 
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หรือที่เรียกว่า work-life balance (Jerkins, 2007 อา้งถึงใน (Tolbize, 2008) ถึงแมส้ิ่งจูงใจของ
พวกเขานัน้อาจจะไม่ใช่เรื่องเงินก็ตาม แต่หากขาดไปพวกเขาก็ขาดก าลงัใจในการท างาน  

อย่างไรก็ตาม ถึงแมว้่าเจนเนอเรชั่นเอ็กซจ์ะไม่ไดใ้ส่ใจเรื่องอื่น ๆ ภายในองคก์รเท่าที่ควร
แต่พวกเขามีความคาดหวงัในโอกาสและความกา้วหนา้ โดยใชค้วามรู ้มีการตัง้เป้าหมายในชีวิต
การท างาน มีการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองอยู่เสมอ (Crampton และ Hodge, 2009; Glass, 2007; 
Tolbize, 2008; Zemke และคณะ 2000) ซึ่ง รูปแบบความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานเจนเนอเรชั่น
เอ็กซก์บัองคก์รนัน้เป็นรูปแบบขอ้ตกลงทางใจเชิงความสมัพนัธ ์(Relation Contract)  

3) ค าจ ากดัความและคณุลกัษณะของเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย หรือ เจนวาย ถือเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ขององค์กรและยังเป็น

ทรพัยากรบุคคลที่ส  าคัญขององคก์ร ซึ่งเป็นกลุ่มคนเกิดระหว่างปี ค.ศ.1980-1999 (พ.ศ.2523-
2542) เรารูจ้ักเจนเนอเรชั่นวายในชื่ออื่น ๆ เช่น Nexter (Zemke และคณะ 2000) the Net. 
Generation, Milennials, Echo boomers และ หรือ KIPPERS (Kids in Parents’ Pockets 
Eroding Retirement Saving) (Martin, 2005) โดยชื่อนั้นเป็นการสะท้อนถึงคุณลักษณะและ
พฤติกรรมของเจนเนอเรชั่นวายไดเ้ป็นอย่างดี โดยส่วนใหญ่แลว้เจนเนอเรชั่นวายนั้นเป็นลกูของ   
เบบีบู้มส ์ได้โอกาสในการศึกษาเล่าเรียนมากกว่าเจนเนอเรชั่นที่ผ่านมา เติบโตมาพรอ้มกับ
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี และสิ่งอ านวยความสะดวกที่หลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสาร    
ที่สามารถเขา้ถึงไดอ้ย่างง่ายดาย สะดวกและรวดเรว็ คนในกลุ่มนีจ้ึงสามารถน าเอาเทคโนโลยีมา
เป็นส่วนหนึ่งในชีวิตประจ าวนั มีความกลา้แสดงออก และไม่อายที่จะแสดงความเป็นส่วนตวั   ลง
ตามสื่อทางสังคม (เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557)  มียานพาหนะในการเดินทางที่
ทนัสมยัและสะดวกกว่าแต่ก่อนแต่ผลเสียจากความสะดวกรวดเร็วของวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี
นั้น ท าใหค้นกลุ่มนีเ้ป็นผูท้ี่มีความอดทนต ่า มีความคาดหวังสูง และมีโลกส่วนตัวสูงแต่ไม่ไดร้กั
ความเป็นอิสระเทียบเท่ากับเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  (Gursoy และคณะ, 2008) ส าหรับในด้าน
เศรษฐกิจ  เจนเนอเรชั่นวายก็เติบโตมาพรอ้มกับความเฟ่ืองฟูทางเศรษฐกิจ แต่ก็มีความผนัผวน
อย่างที่ไม่เคยเป็นมาก่อน  ไม่ว่าจะเป็นภาวะฟองสบู่แตก วิกฤตการณต์ม้ย ากุง้ ที่ส่งผลกระทบต่อ
ธุรกิจเป็นวงกวา้ง มีการใชค้วามรุนแรงและเหตุการณ์ก่อการรา้ยขา้มชาติ (กานตพ์ิชชา เก่งการ
ช่าง, 2556) หลายประเทศตอ้งการที่จะเป็นมหาอ านาจ ก็ยิ่งท าใหโ้ลกนัน้เปลี่ยนแปลงไปอย่างกา้ว
กระโดด ซึ่งไปน าสู่วิถีการด าเนินชีวิตของคนที่อยู่บนความไม่แน่นอน มีความเป็นตวัของตวัเองสงู
ชอบความทา้ทายแต่แอบแฝงไปดว้ยความอ่อนไหวในบางสถานการณ ์
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ในดา้นการท างาน ส าหรบัเจนเนอเรชั่นวายนัน้ถือเป็นเรื่องที่ไม่ส  าคญัส าหรบัพวกเขา แต่
หากตอ้งท างาน ปัจจัยแรกที่เขาจะเลือกท างานที่ใดนัน้ พวกเขามกัจะเลือกท างานกบัองคก์รที่ให้
ค่าตอบแทนที่สงูเป็นส าคญั (เดชา เดชะวฒันะไพศาล และคณะ 2557) โดยรวมเจนเนอเรชั่นวาย
นั้นค่อนขา้งจะมีความใกลเ้คียงกับเจนเนอเรชั่นเอ็กซ ์จากการที่เจนเนอเรชั่นวายนั้นไดม้ีโอกาส     
ในการศึกษาสูง จึงท าใหค้นกลุ่มนีเ้ป็นคนเก่ง หรือ Talent ในองคก์ร มีความคิดที่แปลกใหม่และ
สรา้งสรรค ์จึงท าใหค้นกลุม่นีม้ีความกา้วหนา้ ในงานสงูและรวดเรว็ ซึ่งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของคนในช่วงอายุนี ้ที่ ไม่ต้องการเป็นเพียงพนักงานในระดับปฏิบัติงานด้วย (กานต์พิชชา            
เก่งการช่าง, 2556) อาจเน่ืองมาจากในเจนเนอเรชั่นวายมีลักษณะนิสัยชอบพึ่งพาตนเองเป็น    
ส่วนใหญ่ส าหรับการท างาน เมื่อพบปัญหาพวกเขาก็จะหาข้อมูลจากแหล่งออนไลน์ หรือสื่อ
อิเล็กทรอนิกส ์ซึ่งพวกเขาเชื่อว่ามีความน่าเชื่อถือมากที่สดุ รกัความสะดวกสบาย มองโลกในแง่ดี 
สามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัผูอ้ื่นไดง้่าย จึงชอบการท างานเป็นทีม(Teamwork) โดยการติดต่อสื่อสาร
ที่สามารถเขา้ถึงไดง้่ายในปัจจุบัน โดยพวกเขาจะมีภาษาที่เขา้ใจกันภายในกลุ่ม เช่น อักษรย่อ 
หรือสัญลักษณ ต่าง ๆ และสามารถท างานหลาย ๆ อย่างไดใ้นเวลาเดียวกัน (Multi Task) แต่  
พวกเขาเลือกที่จะท างานที่มีความส าคญัต่อตนเองเพียงเท่านัน้ อย่างไรก็ตาม ถึงแมเ้รื่องงานนั้น 
ไม่ใช่สิ่งจ าเป็นส าหรบัพวกเขา แต่ชีวิตส่วนตัวหรือคุณภาพชีวิตนั้นเป็นสิ่งที่ส  าคัญมากส าหรบั  
พวกเขา รวมถึงมีส่วนในการไดช้่วยเหลือสงัคม หรือการมีจิตอาสา ทัง้นีข้ึน้อยู่กับการปลกูฝังของ
ครอบครวัดว้ย  (Crampton และ J.W. Hodge, 2009) ในหลาย ๆ งานวิจัย (Zemke และคณะ, 
2000) นัน้ไดก้ล่าวว่า  เจนเนอเรชั่นวายนัน้เป็นผูท้ี่มีความอดทนต ่า ทัง้รา่งกายและจิตใจ ควบคุม
อารมณข์องตนไม่ค่อยได ้เมื่อไม่พอใจอะไรก็จะแสดงออกมาอย่างชัดเจน ไม่ค่อยใหค้วามเคารพ
ผูใ้หญ่หรือผูบ้งัคบับญัชาแต่จะเลือกเคารพที่ตวัตนของคน ๆ นัน้มากกว่าเคารพที่ต  าแหน่งหนา้ที่ 
แต่หากเมื่อเกิดปัญหาเจนเนอเรชั่นวายก็มนัจะถอดใจ และพบอตัราการลาออกที่สงู จึงชีใ้หเ้ห็นว่า               
เจนเนอเรชั่นวายนั้นมีความผูกพันและความจงรกัภกัดีต่อองคก์รที่ต  ่ามากเมื่อเทียบกับเบบีบู้มส ์
(Crampton และ J.W. Hodge, 2009)  

ถึงแมว้่าในแต่ละเจนเนอเรชั่นนั้นจะมีคุณลักษณะและความตอ้งการที่แตกต่างกัน ซึ่ง
งานวิจัยของ Solaja และ Ogunola (2016) ได้ท  าการศึกษาถึงกลยุทธ์ในการบูรณาการความ
แตกต่างของเจนเนอเรชั่นในองค์กรภาครัฐ และพบว่า การที่ในองค์กรมีแรงงานที่มีความ
หลากหลายของเจนเนอเรชั่น เป็นผลดีต่อองคก์รมากหลากหลายดา้น เช่น องคก์รมีผลิตภาพสงูขึน้
จากความคิดสรา้งสรรค ์และนวตักรรมที่เกิดขึน้ภายในองคก์ร ลดความตึงเครียดใหก้ับพนักงาน 



  22 

ดึงดูดจงูใจใหผู้ท้ี่มีความสามารถสงูรว่มงานกับองคก์ร ลดอตัราการลาออก และยงัเพิ่มโอกาสใน
การแข่งขนัอีกดว้ย (Solaja และ Ogunola, 2016) 

Kingl (2020) กล่าวเก่ียวกับความแตกต่างของเจนเนอเรชั่น โดยพิจารณาเพิ่มเติมดา้น
การปรบัตวัเขา้สู่ยุคดิจิตอลและเทคโนโลยีในปัจจุบนัของคนในแต่ละเจนเนอเรชั่นดว้ย เน่ืองจาก
คนในแต่ละเจนเนอเรชั่น มีช่วงเวลาในการกา้วเขา้สู่ยุคดังกล่าวต่างกัน โดยคนในเจนเนอเรชั่น     
เบบีบู้มเมอร ์(Baby Boomer) ก้าวเขา้สู่ยุคดิจิตอลในช่วงวัยกลางคน คนในเจนเนอเรชั่นเอกซ ์
(Generation X) กา้วเขา้สูย่คุดิจิตอลในช่วงวยัผูใ้หญ่ตอนตน้ คนในเจนเนอเรชั่นวาย (Generation 
Y) กา้วเขา้สู่ยคุดิจิตอลตัง้แต่ช่วงวยัเด็กที่มีอตัราการเรียนรูอ้ย่างมีประสิทธิภาพในระดบัที่สงู และ
คนในเจนเนอเรชั่นซี (Generation Z) ที่เกิดมาในยคุดิจิตอล น่ีจึงเป็นความแตกต่างส าคญัส าหรบั
คนในแต่ละเจนเนอเรชั่น 

นอกจากนี ้Kotler และคณะ (2021) ไดก้ลา่วถึงอิทธิพลของความแตกต่างทางสิ่งแวดลอ้ม
ของสงัคมวฒันธรรม และประสบการณช์ีวิต ของคนในแต่ละเจนเนอเรชั่นที่เติบโตมาในช่วงเวลา
เดียวกนั ซึ่งส่งผลใหเ้กิดความแตกต่างของลกัษณะความชื่นชอบ และทศันคติของคนในแต่ละเจน
เนอเรชั่นในดา้นการตลาด แมน้ักการตลาดจะมีความเชื่อพืน้ฐานว่าคนแต่ละคนมีความชื่นชอบ 
และทัศนคติความแตกต่างกันก็ตาม แต่ด้วยเทคโนโลยีในปัจจุบันที่ยังต้องพึ่งพาการสื่อสาร
การตลาดในระดบั Mass เจนเนอเรชั่นก็ยงัมีความส าคญัอย่างยิ่งในการเป็นเกณฑเ์พื่อแบ่ง Mass-
Marketing Segment และท าการศึกษาแต่ละเจนเนอเรชั่นเพื่อดแูนวโนม้ของคนในแต่ละเจนเนอ
เรชั่น และน าแนวโนม้ดงักล่าวไปประยกุตก์บัการบรหิารจดัการการสื่อสารการตลาดเพื่อเป้าหมาย
คือความนิยมชมชอบจากคนในระดบั Mass นั่นเอง 

ในดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์ร ความแตกต่างระหว่างเจนเนอเรชั่นเองก็ยงัสง่ผล
ต่อการบริหารจัดการไม่แพง้านดา้นการตลาด และจากความแตกต่างระหว่างเจนเนอเรชั่นที่ถูก
แบ่งครา่ว ๆ โดย  ปีเกิด และประสบการณต์่าง ๆ ในแต่ละช่วงเวลาของชีวิต องคก์รในยุคปัจจุบนั
โดยทั่วไปที่มกัประกอบไปดว้ยคนจาก 4 เจนเนอเรชั่น ไดแ้ก่ เจนเนอเรชั่น Veterans ปีเกิดอยู่ใน
ระหว่าง ค.ศ. 1925 - 1942, เจนเนอเรชั่นเบบีบู้มเมอร(์Baby Boomers) ปีเกิดอยู่ในระหว่าง ค.ศ.
1943 - 1960, เจนเนอเรชั่นเอกซ ์(Generation X) ปีเกิดอยู่ในระหว่าง ค.ศ. 1961 - 1981 และ    
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ปีเกิดอยู่ตัง้แต่ ค.ศ. 1982 ในการบริหารงานดา้นบุคคลที่ตอ้ง
จดัการงานต่าง ๆ เก่ียวขอ้งกบับุคคลในองคก์รโดยตรง จึงตอ้งค านึงถึงความแตกต่างระหว่างเจน
เนอเรชั่นนีอ้ยู่เสมอ เช่น การใหคุ้ณค่าในการท างานหนัก การเคารพในสถานะและอ านาจตาม
ระบบบงัคบับญัชาของการท างาน การเชื่อมั่นในกฎระเบียบและกฎหมาย ระดบัของความอดทน
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สงู และความส าคญัระหว่างหนา้ที่การงานและชีวิตส่วนตวั เป็นตน้ ซึ่งแต่ละเจนเนอเรชั่นก็มีความ
เชื่อ ค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรมต่อเรื่องต่าง ๆ เหลา่นีต้่างกนั 

1.3 เจนเนอเรช่ันของครู 
ในดา้นการศึกษา ครูรุน่ Baby Boomers ประกอบดว้ยครูที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2488 ถึง 

พ.ศ. 2507 สมาชิกของคนรุน่นีค้ือผูอ้าวโุสในปัจจบุนัของครู พวกเขามีประสบการณม์ากกว่าและ
ความเขา้ใจอย่างมีแก่นสารในสาขาวิชาของตน รวมทัง้มีความมุ่งมั่นในการสอนเป็นอาชีพ และ
เป็นภาพสะท้อนของค่านิยมส่วนบุคคล พวกเขาอาจมีความหลงใหลในการท างานหนัก           
หลายชั่วโมง (Strauss, 2005) 

Generation X คือคนที่เกิดระหว่าง 2508 และ 2523 ครูจาก Generation X ทุ่มเทใหก้ับ
การเรียนรูต้ลอดชีวิตมากขึน้ และมีความสามารถในการปรบัตัวเขา้กับเงื่อนไขใหม่ ๆ พวกเขา    
เต็มใจที่จะท างานร่วมกับครูคนอื่นและสามารถยอมรับและใช้ค  าแนะน าที่ได้รับจากผู้บริหาร
โรงเรียน หรือครูบาอาจารย ์นอกจากนี ้ครู Generation X ยงัมีความสามารถในการบรหิารจดัการ
กบัผูป้กครองไดด้ีกว่าครูรุน่ Baby Boomers (Strauss, 2005) 

Generation Y ประกอบดว้ยผูท้ี่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524-2543 ครูจาก Generation Y ใช้
ทกัษะทางเทคโนโลยีอย่างสรา้งสรรคเ์พื่อปรบัปรุงการมอบหมายงานของพวกเขาและเพื่อใหไ้ด้ 
ผลลัพธ์ที่ตอ้งการ ยุคนีม้ีชื่อว่าตามหลังค าว่า “ท าไม” ในภาษาองักฤษ เพราะรูจ้ักกันตัง้ค  าถาม
และกลั่นกรองทกุแง่มมุของชีวิต และวิจารณถ์ึงภาระหนา้ที่ของตน (Aka, 2018). รุน่นีเ้ป็นตวัแทน
นิสยัทางสงัคมที่หลากหลาย รวมถึงการท างานเป็นทีม ความส าเร็จ ความอ่อนนอ้มถ่อมตนและ
พฤติกรรมทางสงัคมที่ดี (Howe และ Strauss, 2000) 

 
ตาราง  1  ค่านิยมในการท างานและความชอบของคนแต่ละรุน่ (HERNAUS และ VOKIC, 2014)  
 

Baby boomers Generation X Generation Y 
- ลกัษณะการแข่งขนัโดย
ธรรมชาติ ทัง้เชิงกระบวนการ
และเชิงผลลพัธ ์
- คนบา้งาน (“ใชช้ีวิตเพื่อ
ท างาน”) 
 

- ปรบัตวัใหเ้ขา้กบัการ
เปลี่ยนแปลง 
- ผูท้ี่ชอบเสี่ยง 
- ผูท้ี่ชอบการแข่งขนั 
- ผูป้ระกอบการ 
 

- มีการศกึษาและมีทกัษะ
เทคโนโลยีมากที่สดุ 
- ความสามารถในการท างาน
หลายอยา่ง มองหา
ความหมายที่หลากหลายงาน
ที่น่าสนใจและทา้ทาย 
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ตาราง  1  (ต่อ) 
 

Baby boomers Generation X Generation Y 
- คน้หาเอกลกัษณใ์นงานของ
ตน 
- ผูท้ี่ชอบเสี่ยง 
- มีมนษุยส์มัพนัธด์ี 
- มุ่งเนน้การบรกิาร 
- ใหค้วามส าคญักบัความพงึ
พอใจสว่นบคุคล 
- การรบัรูข้องสาธารณชน 
- สญัลกัษณส์ถานะ (ชื่อ, เงิน) 
- ใหค้วามส าคญักบั
ปฏิสมัพนัธส์ว่นบคุคล 
- ไวต่อขอ้เสนอแนะ 
- ไวต่อความเหนื่อยหนา่ย
และโรคที่เกิดจาก
ความเครยีด 

- มุ่งเนน้ผลลพัธค์ณุภาพคุม้
กว่าปรมิาณ 
- ความเป็นตวัตน/ความเป็น
อิสระ 
- ค  าถามผูม้ีอ  านาจ 
- ไม่ชอบการก ากบัดแูล 
- ไม่มีความคาดหวงัในความ
มั่นคงของงาน 
- ทกัษะสว่นบคุคนและการ
ท างานเป็นทีมไม่ดี 
- ตอ้งการการฝึกอบรมและ
โอกาสในการพฒันา 
- ทกัษะทางดา้นเทคโนโลยี 
- แสวงหาความสมดลุระหว่าง
ชีวิตและการท างาน (“ท างาน
เพื่ออยู่”) 
- สภาพการท างานที่ยืดหยุ่น 

- มุ่งผลสมัฤทธ์ิ/ผลลพัธ ์
- การพฒันาอาชีพสว่นบคุคล 
- ผูท้ี่ชอบเสี่ยง 
- ยอมรบัการเปลี่ยนแปลง 
- ตอ้งการเปา้หมายที่ชดัเจน
และมีความละเอียดรอบคอบ 
- ตอ้งการประสบการณ ์และ 
โอกาสการฝึกฝนใหม่ ๆ 
- ขอความคิดเหน็อย่าง
ต่อเน่ือง 
- ภกัดีหากพอใจในที่ท  างาน 
- แสวงหาการจา้งงานแทน
งานความมั่นคง (ภกัดีตอ่
อาชีพของพวกเขา ไม่ใช่ใหก้บั
นายจา้ง) 
- เนน้การท างานเป็นทีม 
- เขา้ใจความตอ้งการของ
ลกูคา้ 
- ตอ้งการการดแูล/ให้
ค  าปรกึษาความยตุิธรรมและ
จรยิธรรมที่แข็งแกรง่ 
- แสวงหาความสมดลุระหว่าง
ชีวิตและการท างาน 
- ความสนใจในความยืดหยุ่น
ในการท างานกิจกรรมพกัผ่อน
และสนัทนาการ 
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 Polat และคณะ (2019) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง มุมมองผู้บริหารสถานศึกษา ต่อครูจากรุ่น   
ต่าง ๆ : การวิเคราะห ์SWOT ซึ่งเป็นการวิเคราะห ์จดุแข็ง จดุอ่อน โอกาส และภยัคกุคาม ของครู
รุน่ Baby Boomers  ครูรุน่ Generation X และ ครูรุน่ Generation Y  โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

จุดแข็ง  
จดุแข็งของครูจากรุน่ Baby Boomer คือ ความมีประสบการณเ์พราะเป็นรุน่พี่ที่ท  างานใน

สถานการณปั์จจบุนั ครูในยคุนีท้  าหนา้ที่เป็นแบบอย่างและตวัอย่างแก่รุน่นอ้งดว้ยประสบการณท์ี่
พวกเขามีให ้มีความรบัผิดชอบ ความมีระเบียบ การวางแผน พวกเขาถ่ายทอดประสบการณ์ให ้ 
ครูคนอื่น เป็นผูน้  าในโรงเรียนและรบัหนา้ที่ในการถ่ายทอดวฒันธรรมของโรงเรียนไปยงัรุน่ต่อไป 
นอกจากนี ้ยังมีระเบียบวินัย ความสามารถในการแก้ปัญหาและพฤติกรรมที่ดี พวกเขาสรา้ง
บรรยากาศแบบบรูณาการในโรงเรยีนซึ่งช่วยใหท้  างานรว่มกบัครูคนอื่น ๆ  

จดุแข็งของครู Generation X คือ พวกเขามีประสบการณใ์นการเปลี่ยนผ่านของช่วงเวลา         
มีประสิทธิผลในการท างาน เป็นมืออาชีพที่เป็นประโยชนแ์ก่นกัเรยีน ณ จดุสงูสดุของอาชีพการงาน 
บรรลุผลส าเร็จดา้นการศึกษาและการสื่อสาร ความพอดีในการเขา้ใจของนักเรียน เป็นสะพาน
เชื่อมระหว่างสองรุน่, มุ่งมั่น, มีความรู,้ มีประสิทธิภาพ, สรา้งสรรค,์ รบัผิดชอบ, สมดลุ, เขา้กนัได,้ 
รว่มมือกนั, ปรบัปรุงตนเอง, แกปั้ญหา,มั่นใจในตวัเอง,เป็นคนกลางระหว่างรุน่และซื่อสตัย.์  

จุดแข็งของครู Generation Y คือ  การใช้เทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ เปิดกวา้งรับ
เปลี่ยนแปลง ปรารถนาการเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ือง ปรารถนาความส าเร็จ มีความสมัพันธอ์ันดีและ
แน่นแฟ้นกับลกูศิษยอ์ยู่เสมอ มีความรูค้วามสามารถในการท างานที่รวดเร็ว มีอุปกรณ ์มีความรู้   
มีทกัษะในการสื่อสารที่ดี มีความกระตือรือรน้ เปิดรบันวตักรรม มีนวตักรรมทางการศึกษา เรียนรู้
เรว็ ใชง้านไดจ้รงิ และมีประสิทธิภาพ 
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ตาราง  2  มมุมองของผูบ้รหิารต่อจดุแข็งของคนรุน่ต่าง ๆ 

 

รุ่น จุดแข็ง 
เบบีบู้มเมอร ์
 

ประสบการณ,์ การตอบสนอง, ความภกัดี, ระเบียบวินยั, การบกุเบิก, ทุ่มเท
ในการท างาน, ความอดทน,  การประนีประนอม, การถ่ายทอดวฒันธรรม
โรงเรยีน, การเป็นแบบอย่าง, ทกัษะในการแกปั้ญหา, การมีสมัมาคารวะ, 
ความเป็นระเบียบเรยีบรอ้ย, การวางแผน, การรวมเขา้ดว้ยกนั, ความเป็น
กนัเอง. 

เจเนอเรชั่นเอ็ก 
 

ประสบการณ,์ ความมีชีวิตชีวา, ความเป็นมืออาชีพที่มีประโยชนต์่อนกัเรยีน, 
ความส าเรจ็ดา้นการศกึษาและการสื่อสาร, ความเขา้ใจนกัเรยีน, สะพาน
เชื่อมระหว่างครูสองรุน่, ความมุ่งมั่น, มีความรู,้ ประสิทธิภาพ, ความคิด
สรา้งสรรค,์ การท างานรว่มกนั, การพฒันาตนเอง, การแกปั้ญหา, ความ
มั่นใจในตนเอง 

เจเนอเรชั่นวาย 
 

ความปรองดอง, การใชเ้ทคโนโลยทีี่ดีและมีประสิทธิผล, การเปิดกวา้งตอ่การ
เปลี่ยนแปลง, ความปรารถนาที่จะเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง, ปรารถนา
ความส าเรจ็, ความสมัพนัธอ์นัดีและใกลช้ิดกบัศิษย,์ ความรูท้ี่ทนัสมยั, การ
งานที่รวดเรว็, มีความรู ้มีทกัษะในการสื่อสารที่ดี, มีพลวตั, มีนวตักรรม, มี
การศกึษานวตักรรม, เรยีนรูเ้รว็ ใชง้านไดจ้รงิ มีประสิทธิผล 

 
 จุดอ่อน  

จดุอ่อนของครูยคุ Baby Boomer คือ บกพรอ่งทางเทคโนโลยี  วิจารณเ์กินเหต ุมีทศันคติ
เชิงลบต่อเทคโนโลยี ขาดแรงจูงใจ ซ า้ซากจ าเจ มีความเหน่ือยหน่าย , เผด็จการ, อนุรกัษ์นิยม, 
ล าเอียง, ดือ้รัน้ ผูบ้ริหารโรงเรียนกล่าวว่าครูยุคนีห้ัวแข็งและต่อตา้นนวตักรรมท าใหเ้กิดทศันคติ  
เชิงลบต่อเทคโนโลยีและยงัแสดงถึงความไม่มีความสามารถทางเทคโนโลยี  

จุดอ่อนของครู Generation X คือ พวกเขาปิดการเรียนรู ้เห็นแก่ตัว มีอัตตาที่รูทุ้กอย่าง    
มีความรูท้างเทคโนโลยีไม่เพียงพอตามไม่ทันคนรุ่นหลัง วิพากษ์วิจารณ์อย่างไรค้วามปรานี ,        
ไม่กลา้เสี่ยง, ท างานชา้ลง, เบ่ืออย่างรวดเรว็และเป็นเผด็จการมากเกินไป  

จดุอ่อนของครู Generation Y คือ การขาดประสบการณเ์น่ืองจากพวกเขาเป็นครูในระยะ
เริ่มต้นของอาชีพ นอกเหนือจากการขาดประสบการณ์แล้ว จุดอ่อนอื่น ๆ ของคนยุคนีค้ือการ
ปรบัตัว ขาดการสื่อสาร มีส่วนร่วมในความขัดแยง้กลุ่ม , ขาดความรูส้ึกเป็นเจา้ของ, ตั้งค าถาม    
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ทุกอย่าง, รูส้ึกถูกทอดทิง้ ขาดระเบียบแบบแผน ขาดความรบัผิดชอบ ดือ้รัน้ รูส้ึกอึดอดั ไม่พอใจ
รุนแรงเกินเหตุ, ตดัสินใจกะทนัหนั, ไม่สนใจกฎหมาย, ขดัขวางงานเอกสาร, ประสบปัญหาในการ
ควบคมุนกัเรยีน, มีความภาคภมูิใจในตนเองมากเกินไป ประสบปัญหาในการจดัการชัน้เรียน ไม่มี
มนษุยค์วามสมัพนัธ ์ขาดวินยัในการท างาน และมีความสมัพนัธท์างสงัคมต ่า  
 
ตาราง  3  มมุมองของผูบ้รหิารต่อจดุอ่อนของคนรุน่ต่าง ๆ 
 

รุ่น จุดอ่อน 
เบบีบู้มเมอร ์
 

ขาดทกัษะทางเทคโนโลยี, ความพรอ้มทางรา่งกาย,  วิจารณเ์กินเหต,ุ 
ทศันคติเชิงลบต่อเทคโนโลยี, ขาดแรงจงูใจ, ความเหนื่อยหน่าย, สายแข็ง, 
เผด็จการ, อนรุกัษน์ิยม, ความล าเอียง ความดือ้รัน้ ความเป็นตวัเองสงู ถือว่า
ตนสมบรูณแ์บบ 

เจเนอเรชั่นเอ็ก 
 

ปิดกัน้การเรยีนรู,้ เห็นแก่ตวั, มีอตัตาสงู, มีทกัษะทางเทคโนโลยีนอ้ย, ตเิตียน
อย่างเหีย้มโหด, ติดอยู่ระหว่างรุน่, ปรารถนาจะออกจากรุน่ของตน, ไมช่อบ
เสี่ยง, ไม่ชอบความรบัผิดชอบ, เชื่องชา้ในการท างาน, เบ่ือเรว็, เผด็จการมาก
เกินไป. 

เจเนอเรชั่นวาย 
 

ขาดประสบการณ ์ปรบัตวัยาก ขาดทกัษะการสือ่สาร การขาดระเบียบแบบ
แผน มีความรบัผิดชอบนอ้ย การดือ้รัน้ ไม่พอใจ, วิจารณเ์กินเหต,ุ เพิกเฉยต่อ
กฎระเบียบ, ไม่ชอบงานเอกสาร, ขาดทกัษะการควบคมุนกัเรยีน, ความนบั
ถือตนเองมากเกินไป, ขาดทกัษะในการจดัการชัน้เรยีน, ขาดมนษุยสมัพนัธ,์ 
ขาดวินยัในการท างาน,ละเลยงาน เบื่อ ความสมัพนัธท์างสงัคมต ่า 

 
 โอกาส  
 ครูรุ่นเบบี ้บูมเมอร์ คือ พวกเขาสามารถช่วยเหลือโรงเรียนให้ผ่านพ้นวิกฤติได้ มี
ความสามารถในการจดัการ การถ่ายทอดประสบการณ ์การสรา้งความสมัพนัธก์บัแหล่งภายนอก 
การสรา้งแบบอย่างใหส้  าหรบัครูรุ่นเยาว ์ความเป็นผูน้  า การแนะแนวในการแกปั้ญหา ถ่ายทอด
วฒันธรรมของโรงเรยีน และเป็นตวัอย่างในการถอดบทเรยีนจากอดีตของโรงเรยีน 
 ครู Generation X คือครูที่สามารถสรา้งโอกาสให้กับโรงเรียนได้ เช่น การถ่ายทอด
ประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่ การเสียสละ ความรบัผิดชอบ เป็นตัวอย่างให้กับครูรุ่นใหม่    
การท างานอย่างกลมกลืนเป็นสะพานเชื่อมระหว่างรุ่น Baby Boomers และ Generation Y ใน



  28 

โรงเรียน การสรา้งสมดุลระหว่างรุ่น การแก้ปัญหา ความปรารถนาที่จะประสบความส าเร็จ     
ความกลา้แสดงออก ความกลา้ปฏิบตัิ และเป็นนกัสื่อสารที่ดีกบัผูป้กครอง.เน่ืองจากเป็นช่วงกลาง
ของสามชั่วอายคุน  
 ผูบ้ริหารโรงเรียนมองเห็นโอกาสที่ครู Generation Y มอบใหโ้รงเรยีน คือ การจดัโปรแกรม
การเรียนการสอนใหม่  ๆ ให้ดีขึ ้น  การสื่อสารกับนักเรียนเรื่องระเบียบวินัยของโรงเรียน                  
การสรา้งสรรคผ์ลงานผ่านแนวคิดและโครงการต่าง ๆ  ท าใหน้ักเรียนทันสมัยอยู่เสมอ วิเคราะห์
นักเรียนได้ดี สรา้งสรรคก์ารเรียนรู ้สรา้งโอกาสทางการศึกษาสนับสนุนเทคโนโลยีในโรงเรียน      
การแกปั้ญหาของนักเรียน การอ านวยความสะดวกในการมีส่วนรว่มของครอบครวั การวางแผน
กิจกรรมทางสงัคม และการมีสว่นรว่มในการสรา้งวฒันธรรมของโรงเรยีน 
 
ตาราง  4  มมุมองของผูบ้รหิารต่อโอกาสของคนรุน่ต่าง ๆ 
 

รุ่น โอกาส 
เบบีบู้มเมอร ์
 

การจดัการภาวะวกิฤต การถ่ายทอดประสบการณ ์การสรา้งความสมัพนัธ์
กบัแหลง่ภายนอก การสรา้งแบบอย่างใหก้บัครูรุน่เยาว ์การเป็นผูน้  า การ
แนะแนวในการแกปั้ญหา การถ่ายทอดวฒันธรรมโรงเรยีนจากการเรยีนรูใ้น
อดีต 

เจเนอเรชั่นเอ็ก 
 

การถ่ายทอดประสบการณ ์การปฏิบตัิหนา้ที่ ความรบัผิดชอบ การเป็น
แบบอย่างที่ดีใหก้บัครูรุน่ใหม่ สะพานเชื่อมระหว่างรุน่ การแนะแนวครูรุน่
เยาว ์การสรา้งสมดลุระหว่างรุน่ การแกปั้ญหา, ความปรารถนาที่จะประสบ
ความส าเรจ็, ความกลา้แสดงออก, การปฏิบตัิจรงิ, การสื่อสารที่ดีกบั
ผูป้กครอง 

เจเนอเรชั่นวาย 
 

จดัใหม้ีโปรแกรมการเรยีนการสอนใหม่ ๆ การสือ่สารกบันกัเรยีนเรื่องระเบียบ
วินยัของโรงเรยีน การสรา้งสรรคผ์ลงานผ่านแนวคิดและโครงการต่าง ๆ, การ
ท าใหน้กัเรยีนทนัสมยั, การวิเคราะหน์กัเรยีนไดด้ี, การจดัการเรยีนรูเ้ชิง
นวตักรรม, สรา้งโอกาสทางการศกึษาสนบัสนนุเทคโนโลยีในโรงเรยีนเชิงรุก, 
การแกปั้ญหานกัเรยีน, การอ านวยความสะดวกใหค้รอบครวัมีสว่นรว่มการ
วางแผนกิจกรรมทางสงัคม, การสนบัสนนุการสรา้งวฒันธรรมของโรงเรียน 
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ภัยคุกคาม 

ภัยคุกคามต่อโรงเรียนของครูรุ่น Baby Boomer ผู้บริหารโรงเรียนกล่าวถึงผลเสียที่ครู     

ในยุคนี ้สามารถสรา้งในโรงเรียนได้ นอกจากนี้ยังถือเป็นต้นตอของความขัดแย้งระหว่างรุ่น        

ขาดวินัย  ไม่เชื่อฟัง ใหค้วามส าคญัเรื่องอาวุโส ต่อตา้นนวตักรรม เป็นตวัอย่างเชิงลบ กีดกันคน    

รุน่ใหม่ และท างานชา้ลง  

 ภัยคุกคามที่ครู Generation X อาจน าเสนอสรา้งสถานการณ์เชิงลบใหก้ับโรงเรียนโดย

การวิพากษ์วิจารณ์รุ่นอื่น ๆ สรา้งความขัดแย้งระหว่างรุ่น ความต้องการที่จะเป็นชื่นชมอย่าง

ต่อเน่ือง  ความดือ้รัน้  

 ภัยคุกคามที่ครู Generation Y ยังมีคุณลักษณะบางอย่างที่สามารถสรา้งสถานการณ์   

เชิงลบและคุกคามใหก้บัโรงเรียนได ้คือปัญหาที่เก่ียวขอ้งกับการขาดประสบการณ ์ความขดัแยง้

ระหว่างรุน่ ปัญหาเก่ียวกับสัมพทัธภาพ การสื่อสารกับนักเรียนและผูป้กครองไม่ดี เบื่อเร็ว ท าให้

ระบบท างานยาก ท าลายวัฒนธรรมโรงเรียน วิพากษ์วิจารณ์ระเบียบที่จัดตั้งขึน้ ขาดช่องว่าง

อ านาจกบันกัเรยีน อยู่ในขดัแยง้กบัค่านิยมและลม้ลา้งค าสั่งของโรงเรยีน  

ตาราง  5  มมุมองของผูบ้รหิารต่อภยัคกุคามของคนรุน่ตา่ง ๆ 

 

รุ่น ภัยคุกคาม 
เบบีบู้มเมอร ์
 

ตน้ต่อความขดัแยง้ระหว่างรุน่ ความไม่มีวินยั การไม่กลา้เสี่ยง การไม่เช่ือฟัง 
ใหค้วามส าคญัเรื่องอาวโุส ต่อตา้นนวตักรรม การสรา้งวฒันธรรมเชิงลบ 
ตวัอย่างเชิงลบ การท างานชา้ลง 

เจเนอเรชั่นเอ็ก 
 

วิพากษว์ิจารณรุ์น่อื่น ๆ สรา้งความขดัแยง้ระหว่างรุน่ ความตอ้งการที่จะเป็น
ชื่นชมอย่างต่อเน่ือง   ความดือ้รัน้ 

เจเนอเรชั่นวาย 
 

ปัญหาที่เก่ียวขอ้งกบัการขาดประสบการณ ์ความขดัแยง้ระหว่างรุน่ ปัญหา
สมัพทัธภาพ การสื่อสารที่ไม่ดีกบันกัเรยีนและผูป้กครอง, เบ่ือเรว็, ท าให้
ระบบท างานยาก, ท าลายวฒันธรรมโรงเรยีน, วิพากษว์ิจารณร์ะเบียบ,ความ
ขดัแยง้เรื่องค่านิยม การลม้ลา้งระเบียบโรงเรยีน 
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โดยในการศกึษาครัง้นีเ้ลือกศกึษาเจนเนอเรชั่นเอกซแ์ละวาย ซึ่งเป็น 2 เจนเนอเรชั่นหลกัที่

ก าลงัอยู่ในวยัท างาน โดยเฉพาะในประเทศไทย และเป็นกลุ่มประชากรเกือบทัง้หมดขององคก์รใน

ประเทศไทยในปัจจุบัน โดยอ้างอิงหลักการแบ่งเจนเนอเรชั่นจากส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจ

สรา้งสรรค ์(องคก์ารมหาชน) ซึ่งใหห้ลกัเกณฑเ์อาไวใ้นเอกสารหนงัสืออิเลคทรอนิกส ์“เจาะเทรนด์

โลก 2021 โดย TCDC” ว่า เจนเนอเรชั่นเอกซ ์(Generation X) คือ กลุ่มคนที่มีปีเกิดอยู่ระหว่าง 

ค.ศ. 1965 - 1980 และเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หรือ มิลเลนเนียล (Millenial) ตามที่ระบุ

ในเอกสาร คือ คนที่มีปีเกิดอยู่ระหว่าง ค.ศ. 1981 – 1996 

 

2. บทบาทหน้าทีแ่ละภาระงานของครู 
2.1 บทบาทหน้าทีข่องครู  
จากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมโลก และความกา้วหนา้ทางวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี ซึ่งมีผลต่อครูโดยตรง ในดา้นบทบาทหนา้ที่และภาระงานที่ตอ้งปรบัเปลี่ยนใหท้นั

ต่อสถานการณ ์โดยหนา้ที่หลกัของครูคือการพฒันาคุณภาพคนในประเทศใหส้ามารถแข่งขนัใน

โลกยคุปัจจบุนัได ้ซึ่งคณุภาพคนขึน้อยู่กบัคณุภาพของการจดัศึกษา และคณุภาพของการศกึษาก็

ขึน้อยู่กับคุณภาพของครู การพัฒนาครูให้มีคุณภาพจึงเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะน าพาคนไปสู่

การศกึษาที่ดี 
2.1.1 บทบาทครู 

ครูคือผูม้ีบทบาทส าคัญในการพัฒนาผูเ้รียนตามหนา้ที่ของโรงเรียนเน่ืองจากครูเป็นผูท้ี่

เก่ียวขอ้งกบัการใหก้ารศึกษา ปฏิสมัพนัธก์บัผูเ้รยีนและผูป้กครองโดยตรงบทบาทหนา้ที่และภาระ

งานครูจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีของตัวผูเ้รียนและเกิดการ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในทิศทางที่พงึประสงค ์

 ความหมายของบทบาทครู 
ยนต ์ชุมจิต (2531, หน้า 49–55 อา้งถึงใน เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย ์(2558)) กล่าวถึง 

บทบาทของครูจากค าว่า “TEACHERS” จ าแนกบทบาทครูไว ้ดงันี ้
T (Teaching) – การสอน หมายถึง การอบรมสั่งสอนศิษยใ์หม้ีความรู้ มีความสามารถใน

วิชาการทัง้หลายทัง้ปวงซึ่งถือว่าเป็นงานหลกัของครูทกุคนทกุระดบัชัน้ที่สอนตามระเบียบครุุสภา
ว่าดว้ยจรรยามารยาทและวินัยตามระเบียบประเพณีของครูพ.ศ. 2526 ขอ้ 3 ก าหนดไวว้่าครูตอ้ง
ตัง้ใจสั่งสอนศิษยแ์ละปฏิบตัิหนา้ที่ของตนใหเ้กิดผลดีดว้ยการเอาใจใสอ่ทุิศเวลาของตนใหแ้ก่ศิษย ์  
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จะละทิง้หรือ ทอดทิง้หนา้ที่การงานไม่ไดแ้ละในขอ้ 6 ก าหนดไวว้่าครูตอ้งถ่ายทอดวิชาความรูโ้ดย
ไม่บิดเบือนและปิดบัง ไม่น า หรือยอมใหน้ าผลงานทางวิชาการของตนเองไปใชใ้นทางที่ทุจริต
หรือไม่ชอบและเป็นภยัต่อมนุษยชาติ จากขอ้ก าหนดทัง้ 2 ขอ้ที่น  ามากล่าวนีจ้ะเห็นว่าหนา้ที่ของ
ครูที่ส  าคญัคือการอบรมสั่งสอนศิษย์ การถ่ายทอดวิชาความรูใ้หแ้ก่ศิษย ์โดยเฉพาะในขอ้ 3 ของ
ระเบียบประเพณีของครู พ.ศ. 2526 นี ้ถือว่าการอบรมสั่งสอนศิษยเ์ป็นหนา้ที่ที่ส  าคญัมากจะละทิง้
หรือ ทอดทิง้ ไม่ไดเ้พราะถา้หากครูละทิง้การสอน ก็คือครูละทิง้หนา้ที่ของครูซึ่งการกระท าเช่นนัน้
จะมีผลต่อการเจริญ เติบโตทางความคิดและสติปัญญาของศิษยเ์ป็นอย่างมาก กลา่วคือศิษยข์อง
ครูจะไม่ได้รับการพัฒนา ความคิด ความรู ้และสติปัญญาหรือได้รับบ้างแต่ก็ไม่เจริญเติบโต
เท่าที่ควรดงันัน้ครูทุกคนควรตระหนักในการสอนเป็นอนัดบัแรกโดยถือว่าเป็นหวัใจของความเป็น
ครู คือการอบรมสั่งสอนศิษยใ์หเ้ป็นคนดี มีความรูใ้นวิทยาการทัง้ปวงซึ่งการที่ครูจะปฏิบตัิหนา้ที่ใน
การสอนของครูไดอ้ย่างครบถว้นสมบูรณ์นั้นซึ่งส าคัญที่ครูตอ้งเพิ่มสมรรถภาพในการสอนใหแ้ก่
ตนเอง 

E (Ethics) – จริยธรรม หมายถึง หนา้ที่ในการอบรมจริยธรรมใหแ้ก่นักเรียนซึ่งถือว่าเป็น
หนา้ที่หลกัอีกประการหนึ่งนอกจากการสั่งสอนในดา้นวิชาความรูโ้ดยทั่วไป นอกจากนีค้รูทุกคน
จะตอ้งประพฤติตนใหเ้ป็นผูม้ีจริยธรรมที่เหมาะสมอีกดว้ย เพราะพฤติกรรมอันเหมาะสมที่ครูได้
แสดงออกจะเป็นเครื่องมือที่ส  าคญัในการปลกูฝังศรทัธาใหศ้ิษยไ์ดป้ฏิบตัิตาม 

A (Academic) – วิชาการ หมายถึง ครูตอ้งมีความรบัผิดชอบในวิชาการอยู่เสมอ กลา่วคือ
ครูตอ้งเป็นนกัวิชาการอยู่ตลอดเวลาเพราะอาชีพของครูตอ้งใชค้วามรูเ้ป็นเครื่องมือในการประกอบ
อาชีพ ดงันัน้ครูทกุ ๆ คนตอ้งศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติมอยู่เป็นประจ า หากไม่กระท าเช่นนัน้จะท าให้
ความรูท้ี่ไดศ้ึกษาเล่าเรียนมานั้นลา้สมัยไม่ทันกับการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการใหม่ ๆ ซึ่งมี การ
พฒันาไปอย่างมากมายในปัจจบุนั 

C (Cultural Heritage) – การสืบทอดวัฒนธรรม หมายถึง ครูต้องมีหน้าที่รับผิดชอบ
เก่ียวกับการสืบทอดมรดกทางวฒันธรรมจากคนรุ่นหลงัใหต้กทอดไปสู่คนอีกรุน่หนึ่งหรือรุน่ต่อ ๆ 
ไป ซึ่งมีวิธีการที่ครูจะกระท าได ้2 แนวใหญ่ ๆ ดว้ยกนั คือ  

1. การปฏิบัติตามวฒันธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงามอย่างถูกตอ้งเป็น
ประจ า กล่าวคือ ครูทุกคนจะต้องศึกษาให้เข้าใจในขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม        
อนัดีงามของชาติอย่างถ่องแทเ้สียก่อน ต่อจากนั้นจึงปฏิบัติตามใหถู้กตอ้งและเหมาะสมเพื่อให้
ศิษยแ์ละประชาชนทั่วไปยึดถือเป็นแบบอย่าง เช่นการแต่งกายใหเ้หมาะสมตามโอกาสต่าง ๆ การ
แสดงความเคารพและกิรยิามารยาทแบบไทย 
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2. การอบรมสั่งสอนนกัเรยีนใหเ้ขา้ใจในวฒันธรรมและประเพณีอนัดีงามของไทย
อย่างถูกตอ้งและในขณะเดียวกันก็กระตุน้ส่งเสริมใหน้ักเรียนไดป้ระพฤติปฏิบัติตามใหถู้กตอ้ง 
ตามแบบฉบบัอนัดีงามที่บรรพบรุุษไดย้ดึถือปฏิบตัิสืบต่อกนัมา 

H (Human Relationship) – มนุษยส์มัพนัธ ์หมายถึง การมีมนษุยส์มัพนัธอ์นัดีของครูต่อ
บุคคลทั่ว ๆ ไป เพราะการมีมนุษยส์มัพันธท์ี่ดีจะช่วยใหค้รูสามารถปฏิบตัิหนา้ที่ของครูไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนีก้ารมีมนุษยส์มัพนัธท์ี่ดีของครูยงัช่วยท าใหส้ถาบนัศึกษาที่ครูปฏิบตัิงาน
อยู่มีความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็วอีกด้วย ดังนั้นครูทุกคนจึงควรถือเป็นหน้าที่ และ               
ความรบัผิดชอบอีกประการหนึ่งที่จะตอ้งคอยผูกมิตรไมตรีอนัดีระหว่างบุคคลต่าง ๆ ที่ครูมีส่วน
เก่ียวขอ้งดว้ย  

E (Evaluation) – การประเมินผล หมายถึง การประเมินผลการเรียนการสอนนักเรียนซึ่ง
ถือว่าเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบที่ส  าคัญยิ่งอีกประการหนึ่งของครูเพราะการประเมินผล     
การเรียนการสอนเป็นการวดัความเจริญกา้วหนา้ของศิษยใ์นดา้นต่าง ๆ หากครูสอนแลว้ไม่มีการ
ประเมินผลหรือวดัผลครูก็จะไม่ทราบไดว้่าศิษย ์มีความกา้วหนา้หรือมีพัฒนาการในดา้นใดมาก
นอ้ยเพียงใดดงันัน้ ครูจึงควรจะระลึกอยู่เสมอว่า ณ ที่ใดมีการสอน ทีนั่นจะตอ้งมีการสอบส าหรบั
การประเมินผลการเรียนการสอนของนักเรียนนั้น ครูสามารถใชว้ิธีการต่าง ๆ ไดห้ลายวิธี ทั้งนี ้
อาจจะใชห้ลาย ๆ วิธีในการประเมินผล ครัง้หนึ่ง หรือเลือกใช้เพียงวิธีการใดวิธีการหนึ่งในการ
ประเมินผลการเรยีนการสอนนัน้ มีหลายวิธีเช่น 

1. การสงัเกต หมายถึง การสงัเกตพฤติกรรมการท างานการรว่มกิจกรรมกลุม่หรือ
ความตัง้ใจในการศกึษาเลา่เรยีน เป็นตน้ 

2. การสมัภาษณ ์หมายถึง การสมัภาษณเ์พื่อตอ้งการทราบความเจริญกา้วหนา้
ทางดา้นการเรียนของนักเรียน ซึ่งอาจจะเป็นการสมัภาษณใ์นเนือ้หาวิชาการที่เรียน วิธีการเรียน 
หรอืวิธีการท างานเป็นตน้ 

3. การทดสอบ หมายถึง การทดสอบความรูใ้นวิชาการที่เรียนอาจจะเป็นการ
ทดสอบทางภาคทฤษฎีหรือภาคปฏิบตัิก็ไดถ้า้จะใหไ้ดผ้ลดียิ่งขึน้ก็ควรมีการทดสอบทัง้ภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบตัิในการเรยีนการสอนทกุ ๆ วิชา 

4. การจัดอันดับคุณภาพ หมายถึง การน าเอาผลงานของนักเรียนแต่ละคนใน
กลุม่มาเปรียบเทียบกนัในดา้นคณุภาพแลว้ประเมินคณุภาพของนกัเรยีนแต่ละคนว่าคนใด ควรอยู่
ในระดบัใด 
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5. การใชแ้บบสอบถามและแบบส ารวจเป็นวิธีการประเมินผลการเรียนอีกแบบ
หนึ่งเพื่อส ารวจตรวจสอบคณุภาพการเรยีนการสอนทัง้ของนกัเรยีนและ ของครู 

6. การบันทึกย่อและระเบียนสะสมเป็นวิธีที่ครูจดบันทึกพฤติกรรมความ
เจรญิกา้วหนา้ของนกัเรยีนแต่ละคนไวเ้ป็นลายลกัษณอ์กัษร 

7. การศึกษาเป็นรายบุคคล หมายถึง เป็นวิธีการที่นิยมใชก้ับนักเรียนที่มีปัญหา
เป็นรายบคุคล ปัญหาในที่นีห้มายความว่า ควบคมุทัง้เด็กที่เรยีนเก่งและเด็กที่เรยีนอ่อนรวมทัง้เด็ก
มีปัญหาในดา้นพฤติกรรมต่าง ๆ ดว้ย 

8. การใชว้ิธีสังคมมิติเป็นวิธีการที่นิยมใชเ้พื่อใหส้มาชิกในกลุ่มเดียวกันประเมิน
คุณภาพของบุคคลในสมาชิกเดียวกันเพื่อตรวจสอบดูว่าสมาชิกคนใดไดร้บัความนิยมสูงสุดใน  
ดา้นใดดา้นหนึ่งหรอืหลาย ๆ ดา้นก็ได ้

9. การใหป้ฏิบัติและน าไปใชเ้ป็นวิธีการที่ครูตอ้งการทราบพัฒนาการทางดา้น
ทกัษะหรือการปฏิบตัิงานของนกัเรยีนหลงัจากที่ไดแ้นะน าวิธีการปฏิบตัิใหแ้ลว้การประเมินผลการ
เรยีนการสอนทกุ ๆ วิชาครูควรประเมินความเจรญิกา้วหนา้ของนกัเรยีนหลาย ๆ ดา้น ที่ส  าคญั คือ 

9.1 ดา้นความรู ้(Cognitve Domain) คือ การวดัความรูค้วามเขา้ใจ การ
น าไปใชก้ารวิเคราะห ์การสงัเคราะห ์และการประเมินผล 

9.2 ด้านเจตคติ (Affective Domain) คือ การวัดความรูส้ึก ค่านิยม 
คุณธรรมและจริยธรรมของนักเรียนในดา้นต่าง ๆ เช่น ความตรงต่อเวลา ความมีระเบียบวินัย 
ความเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่และความขยนัขนัแข็งในการท างาน เป็นตน้ 

9.3 ด้านการปฏิบัติ  (Psychomotor Domain) คือ การวัดด้านการ
ปฏิบัติงานเพื่อตอ้งการทราบว่านักเรียนท างานเป็นหรือไม่หลังจากที่ไดศ้ึกษาภาคทฤษฎีแล้ว     
การวดัดา้นการปฏิบัติงานหรือดา้นทักษะนีค้รูจะใชม้ากหรือนอ้ยจะตอ้งขึน้อยู่กับลักษณะวิชาที่
สอนวิชาใดเนน้การปฏิบตัิงานก็จ าเป็นตอ้งมีการวดัดา้นการปฏิบตัิงานใหม้ากส่วนวิชาใดเนน้ให้
เกิดความงอกงามทางดา้นสติปัญญาการวัดดา้นการปฏิบัติงานก็จะลดน้อยลง อย่างไรก็ตาม     
ในการเรยีนการสอนทกุ ๆ วิชาควรจะมีการวดั ในดา้นการปฏิบตัิงานบา้งตามสมควร 

R (Research) – การวิจัย หมายถึง ครูตอ้งเป็นนักแกปั้ญหา เพราะการวิจัยเป็นวิธีการ
แก้ปัญหาและการศึกษาหาความจริงความรูท้ี่ เชื่อถือได้โดยวิธีการวิจัยของครูในที่นีอ้าจจะมี
ความหมายเพียงแค่คน้หาสาเหตตุ่าง ๆ ที่นกัเรียนมีปัญหาไปจนถึงการวิจัยอย่างมีระบบในชัน้สงู  
ก็ไดส้าเหตุที่ครูตอ้งรบัผิดชอบในดา้นนีก้็เพราะในการเรียนการสอนทุก ๆ วิชาควรจะตอ้งพบกับ
ปัญหาต่าง ๆ อยู่เสมอ เช่น ปัญหาเด็กไม่ท าการบา้น เด็กหนีโรงเรียนเด็กที่ชอบรงัแกเพื่อน และ
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เด็กที่ชอบลกัขโมย เป็นตน้ พฤติกรรมต่าง ๆ เหล่านีถ้า้ครูสามารถแกไ้ขไดก้็จะท าใหก้ารเรียนการ
สอนมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้การที่ครูจะแกไ้ขปัญหาการเรยีนการสอนใหไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนัน้ครู
จะตอ้งทราบสาเหตแุห่งปัญหานัน้ วิธีการที่ควรจะทราบสาเหตทุี่แทจ้รงิไดค้รูจะตอ้งอาศยัการวิจยั
เขา้มาช่วย ดงันั้นหนา้ที่ของครูในดา้นการคน้ควา้วิจัย จึงเป็นงานที่ครูจะหลีกเลี่ยงไม่ไดเ้มื่อเป็น
เช่นนี ้ครูทุกคนจึงควรศึกษากระบวนการวิจัยใหม้ีความรู ้ความเขา้ใจดว้ยขั้นตอนในการวิจัยที่
ส  าคญัมี ดงันี ้

1. การตัง้ปัญหา 
2. การตัง้สมมตุิฐานเพื่อแกปั้ญหา 
3. การรวบรวมขอ้มลู 
4. การวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สรุปผล 

ส าหรบัขัน้ตอนของการท างานวิจยัควรด าเนินงานตามล าดบั ต่อไปนี ้
1. การเลือกปัญหาส าหรบัการวิจยั 
2. การศกึษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
3. การจ ากดัขอบเขตและการใหค้  าจ ากดัความของปัญหา 
4. การตัง้สมมตุิฐาน 
5. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
6. การสรา้งเครื่องมือส าหรบัการวิจยั 
7. การรวบรวมขอ้มลู 
8. การวิเคราะหแ์ละการแปลความหมายขอ้มลู 
9. การสรุปอภิปราย และขอ้เสนอแนะ 
10. การรายงานผลการวิจยั 

S (Service) บริการ หมายถึง การใหบ้ริการ คือ ครูจะตอ้งใหบ้ริการแก่สงัคมหรือบ าเพ็ญ
ตนใหเ้ป็นประโยชนต์่อสงัคม ดงัต่อไปนี ้

1. บรกิารความรูท้ั่วไป ใหแ้ก่นกัเรยีน ผูป้กครอง ประชาชน ในทอ้งถ่ิน 
2. บรกิารความรูท้างดา้นความรูแ้ละสขุภาพอนามยัโดยเป็นผูใ้หค้วามรูห้รอืเป็นผู้

ประสานงานเพื่อด าเนินการใหค้วามรูแ้ก่ประชาชน 
3. บริการดา้นอาชีพ เช่นรว่มมือกับหน่วยงานอื่นเพื่อจัดฝึกอบรมอาชีพระยะสัน้

ใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ิน 
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4. บรกิารใหค้  าปรกึษาหารอืในดา้นการศกึษาหรอืการท างาน 
5. บรกิารดา้นแรงงาน เช่น ครูรว่มมือกบันกัเรยีนเพื่อพฒันาหมู่บา้น 
6. บริการดา้นอาคารสถานที่แก่ผูป้กครองนักเรียนที่มาขอใชอ้าคารสถานที่ใน

โรงเรยีนดว้ยความเต็มใจ 
Goods (1973, p. 502 อา้งอิงใน ชาติชาย ศรีจนัทรด์ี (2556)) ใหค้วามหมายของบทบาท

ไวเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ (1) เป็นลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงออกของแต่ละบุคคลภายในกลุ่มที่
ก าหนด (2) เป็นแบบกระบวนพฤติกรรมของหน้าที่ที่คาดหวังหรือหน้าที่ที่บุคคลตอ้งกระท าให้
บรรลผุลส าเรจ็ภายใตส้ภาพแวดลอ้มที่สงัคมก าหนด 

จากความหมายดงักล่าวสรุปไดว้่า บทบาทของครูตามหลกัวิชาการตามทศันะของบุคคล
ต่าง ๆ พบว่าครูมีบทบาทส าคัญดังนี ้1) บทบาทดา้นการศึกษา การพัฒนาผูเ้รียนดา้นคุณธรรม
จริยธรรมและวิชาการรวมถึงการจัดการความรูแ้ละออกแบบการเรียนรูใ้หเ้หมาะสมกับผูเ้รียน 
สรา้งโอกาสใหผู้เ้รยีนไดเ้รียนรูใ้นทกุ ๆ สถานการณ ์รวมทัง้การจดักิจกรรมอื่น ๆ ในโรงเรยีนโดยยึด
ผู้เรียนเป็นส าคัญ 2) บทบาทด้านสังคมและชุมชน ครูต้องมีวิถีการด าเนินชีวิตตามแนวทาง
ประชาธิปไตย การเป็นผู้น าในการสรา้งความเข้มแข็งให้เกิดขึน้ในชุมชน สืบทอดและรักษา
ประเพณีและวฒันธรรมที่ดีงามของชาติโดยการช่วยทะนุบ ารุงพระพุทธศาสนา ใหม้ีความมั่นคง
ควบคู่กับสถาบนัชาติและสถาบนัพระมหากษัตริย ์มีความเลื่อมใสและศรทัธาในศาสนาที่นับถือ 
ปฏิบัติตามหลักธรรมและศาสนกิจเป็นประจ า นอกจากนั้นครูจะต้องช่วยส่งเสริมและรักษา
วัฒนธรรมของชาติให้มั่นคง ถ่ายทอดวัฒนธรรมที่ดีงามใหแ้ก่เด็ก ช่วยกันจัดกิจกรรมส่งเสริม
วฒันธรรมและส่งเสริมใหจ้ัดหอ้งวฒันธรรมในโรงเรียน 3) บทบาทดา้นเศรษฐกิจครูเป็นผูม้ีส่วน
ช่วยในการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศชาติตามวิถีพอเพียงโดยการใหค้วามรูแ้ก่นกัเรียนและเนน้
ทกัษะในการท างานต่าง ๆ เพื่อนักเรียนจะไดม้ีความรูท้ี่ มีมาตรฐานและสามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนัน้ครูควรสง่เสรมิใหม้ีกิจกรรมสหกรณร์า้นคา้ในโรงเรยีนสง่เสรมิใหน้กัเรยีน
รูจ้กัใชเ้วลาว่างใหเ้ป็นประโยชน ์เช่น ท าสวนครวัปลกูผกัและ ไมด้อกส่งเสรมิใหเ้ด็กรูจ้กัออมทรพัย ์
4) บทบาทด้านการเมืองการปกครอง  ครูปลูกฝังความรักชาติและการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ผูเ้รียน และสรา้งความเขา้ใจที่ถกูตอ้งใหเ้กิดขึน้กบัผูเ้รยีน โดยการจดักิจกรรมการ
เรียนรูแ้ละแลกเปลี่ยนเรียนรูท้ัง้กับนกัเรยีนและผูป้กครอง ซึ่งครูตอ้งจดัการเรียนรูใ้หส้อดคลอ้งกับ
สภาพแวดลอ้มและระบบการเมืองและการปกครองของประเทศและมีช่วยใหก้ารพฒันาการเมือง
การปกครองใหม้ีความมั่นคง โดยการใหค้วามรูใ้นเรื่องระบบการปกครองของประเทศ โดยเฉพาะ
ระบอบประชาธิปไตยแก่เด็กและคนในชุมชน สนับสนุนและฝึกหัดให้นักเรียนรู้จักรูปแบบ           
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การปกครองประเทศ โดยใหม้ีการจัดตัง้สภานักเรียนในโรงเรียน ก าหนดใหม้ีการเลือกหวัหนา้ชัน้    
เป็นตน้ 

2.1.2 หน้าทีค่รู 
หนา้ที่และความรบัผิดชอบของครูเป็นสว่นส าคญัในการประกอบวิชาชีพครู และการด ารง

ความเป็นครู หน้าที่ครูเก่ียวขอ้งกับผูเ้รียนเป็นหลัก ไดแ้ก่ งานสอน งานอบรมนักเรียนและงาน
พัฒนาผูเ้รียนให้บรรลุผลตามเป้าหมายของแผนการสอนตามเกณฑ์มาตรฐานการศึกษาเพื่อ
พฒันาผูเ้รยีนใหส้อดคลอ้งกบัแผนการศกึษาแห่งชาติ 

ความหมายของหน้าทีค่รู 
พระราชวรมนีุ [ป.อ. ปยุตฺโต] (2528, หนา้ 53 – 57 อา้งถึงใน เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย,์ 

2558) ไดก้ล่าวถึงหนา้ที่และความรบัผิดชอบของครูตามหลกัพระพทุธศาสนาเอาไวว้่า หนา้ที่และ
ความรบัผิดชอบของครูตามหลักพระพุทธศาสนาโดยยึดหลักทิศ 6 เป็นหลัก ซึ่งมีรายละเอียด
ดงัต่อไปนี ้ 

1. หนา้ที่ของครูอาจารยท์ี่พงึกระท าต่อศิษย ์
1.1 ฝึกฝนแนะน าใหเ้ป็นคนดี 
1.2 สอนใหเ้ขา้ใจแจ่มแจง้ 
1.3 สอนศิลปวิทยาใหส้ิน้เชิง 
1.4 ยกย่องใหป้รากฏในหมู่คณะ 
1.5 สรา้งเครื่องคุม้ภยัในสารทิศ 

2. หนา้ที่ของศิษยพ์งึปฏิบตัิต่อครูอาจารย ์
2.1 ลกุขึน้ตอ้นรบัเมื่อครูอาจารยเ์ขา้มาหา 
2.2 เขา้ไปหาเพื่อบ ารุง คอยรบัใช ้ขอค าปรกึษา ซกัถามรบัค าแนะน า 
2.3 ใฝ่ใจเรยีน มีใจรกัและศรทัธาในการเรยีน 
2.4 ปรนนิบตัิรบัใช ้ช่วยบรกิาร 
2.5 เรยีนศิลปวิทยาโดยเคารพ 

ยนต ์ชุมจิต (2531, หน้า 49–55 อา้งถึงใน เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย์, 2558, หน้า 47) 
หนา้ที่ความรบัผิดชอบของครู หมายถึง กิจที่ครูตอ้งกระท าใหไ้ดผ้ลดีโดยสม ่าเสมอ การกระท าของ
ครูเพื่อ ใหเ้กิดผลดีไดน้ัน้ตอ้งอาศยัพืน้ฐานของกฎระเบียบ แบบธรรมเนียม จริยธรรม จรรยาบรรณ
และคุณธรรมเป็นปัจจัยส าคัญดว้ยความรบัผิดชอบในหนา้ที่ของครูเป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์
ของครูที่สังคมคาดหวังเป็นภารกิจที่สังคมมอบหมายให้ผูป้ระกอบวิชาชีพครูกระท า และเป็น   
พนัธกิจที่ผูเ้ป็นครูมอบใหก้บัสงัคมหนา้ที่ของครูในแง่คณุลกัษณะที่พงึประสงคส์รุปไว ้ดงันี  ้
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1. ครูเป็นผูท้ี่สามารถใหท้างแห่งความรอดแก่ศิษยค์วามรอดมีอยู่สองทาง คือ  
ทางรอดทางกายและทางรอดทางใจ 

2. ครูตอ้งสามารถด ารงความเป็นครูอยู่ไดท้กุอิรยิาบถ 
3. ครูตอ้งสามารถเป็นตวัอย่างตามค าสอนแก่ศิษยไ์ดส้อนอย่างไรท าอย่างนัน้ 

ส าราญ ศรีค  ามลู (2557) กล่าวว่า หลกัธรรมค าสอนในพระพทุธศาสนา ไดย้กย่อง "ครู"ไว้
ในทิศเบือ้งขวา และไดก้ าหนดให ้"ครู" มีหนา้ที่ส  าคญั ประการที่ตอ้งปฏิบตัิต่อผูเ้ป็นศิษย ์คือ 

1) แนะน าดี ใหเ้รยีนดี อธิบายใหเ้ขา้ใจอย่างแจ่มแจง้ 
2) บอกศิลปะวิทยาการใหแ้ก่ศิษยโ์ดยไม่ปิดบงัอ าพราง 
3) ยกย่องศิษยใ์หป้รากฎในหมู่เพื่อน 
4) ปอ้งกนัอนัตรายทัง้สิน้ใหแ้ก่ศิษย ์
5) คิด สอนฝึกใหศ้ิษยล์ีย้งตวัเองและด ารงตนใหเ้กิดสนัติสขุและสนัติภาพ 

จากการศึกษาความหมายของหนา้ที่ในทัศนะต่าง ๆ สรุปไดว้่า หนา้ที่ครูคือ การท างาน
เพื่อศิษย์ ตามภารกิจและหน้าที่ที่ไดร้บัมอบหมายโดยค านึงถึงความยุติธรรม ความหนักแน่น 
ความมีระเบียบวินยั ความรบัผิดชอบ ความตรงต่อเวลาและจดัการเรียนรูใ้หศ้ิษยไ์ดพ้ฒันาทัง้ทาง
รา่งกาย อารมณ ์สงัคม สติปัญญาและบคุลิกภาพ  

2.2 ภาระงานครู 
หน้าที่ความรบัผิดชอบของครู หรือภาระงานที่ครูตอ้งกระท าใหไ้ดผ้ลดีนั้นต้องมีความ

สม ่าเสมอ โดยอาศัยพืน้ฐานของ กฎ ระเบียบ จริยธรรม จรรยาบรรณ และคุณธรรมเป็นปัจจัย
ส าคญัดว้ย ความรบัผิดชอบในหนา้ที่ของครูเป็นพฤติกรรมคาดหวังที่พึงประสงคข์องครูที่สังคม
คาดหวงั แสดงถึงการคิดที่สงัคมมอบหมายให ้ผูป้ระกอบวิชาชีพครูกระท าและเป็นพนัธกิจที่ผูเ้ป็น
ครู   มอบใหก้บัสงัคม 

ความหมายของภาระงานครู 
ราชบัณฑิตยสถาน (2556) ใหค้วามหมาย "ภาระงาน" มาจากค าว่า ภาระกับงาน ซึ่งใน

พจนานกุรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ไดใ้หค้วามหมายของภาระ "ภาระ" หมายถึง  ของ
หนกั น า้หนกั ธุระที่หนกั การงานที่หนัก หนา้ที่ที่ตอ้งรบัผิดชอบ ส่วนค าว่า "งาน" หมายถึง สิ่งหรือ
เรื่องที่ท  า ดงันัน้ ภาระงาน จึงหมายถึง เรื่องที่จะตอ้งท าโดยเป็นหนา้ที่ที่ตอ้งรบัผิดชอบ เช่น พ่อแม่
มีหนา้ที่ในการเลีย้งดบูตุร ครูมีภาระหนา้ที่ในการใหค้วามรูแ้ละอบรมสั่งสอนศิษย ์

สรุปภาระงานของครูหมายถึง ภารกิจ หรืองานในหน้าที่ความรับผิดชอบของครู  ใน
ปัจจบุนัภาระงานของครูที่ตอ้งกระท าโดยเป็นหนา้ที่รบัผิดชอบ ส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบัภาระงาน
ที่ตอ้งปฏิบตัิภายในสถานศกึษา ซึ่งสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทหลกั ๆ คือ 
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- ภาระงานที่เป็นงานประจ า อนัไดแ้ก่ ภาระงานเก่ียวกบัการสอนและการดแูลปกครอง  
- ภาระงานอีกประเภท คือ ภาระงานพิเศษต่าง ๆ ที่ไดร้บัมอบหมายจากผูบ้ังคับบัญชา 

หรอืหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งกบัการศกึษา 
2.2.1 ภาระงานประจ าของครู 
ภาระงานปะจ าของบุคคลที่ท  าหนา้ที่ครู ประกอบดว้ยภาระงานเก่ียวกับการสอน ภาระ

งานเก่ียวกบัการปกครองดแูลนกัเรยีน และภาระงานเก่ียวกบัหนา้ที่ครูประจ าชัน้ดงันี ้
1). ภาระงานของครูเก่ียวกบัการสอน ไดแ้ก่ 

1) ครูมีภาระรับผิดชอบเก่ียวกับการจัดการเรียนรู้ในวิชาต่าง ๆ ตามที่ได้รับ
มอบหมายจากสถานศกึษา  

2) ในการจัดการเรียนรูน้ั้นครูตอ้งรบัผิดชอบในการวางแผนการสอน จัดเตรียม   
อปุการณก์ารสอน และจดักิจกรรมการเรยีนรูใ้หต้รงและสอดคลอ้งกบัจดุประสงคก์ารเรยีนรู ้

3) ครูตอ้งวดัผล ประเมินผล ตามหลกัสตูรก าหนด และจัดท าเอกสารการวดัและ
ประเมินผลใหค้รบถว้น และตามก าหนดเวลาในปฏิทินและเเผนกปฏิบตัิงานของโรงเรยีน 

4) ในกรณีที่ครูไม่สามารถท าการสอน ครูตอ้งรบัผิดชอบจดัหาครูสอนแทนในคาบ
เรยีนนัน้ ๆ 

5) ครูตอ้งเอาใจใส่ผูเ้รยีนเป็นรายบคุคล ช่วยเหลือผูเ้รียนที่มีปัญหาในการเรยีนใน
วิชาของตนโดยการสอนซอ่มเสรมิ เป็นตน้ 

2). ภาระงานของครูเก่ียวกบัการปกครองผูเ้รยีน ไดแ้ก่ 
1) ครูตอ้งสอดส่องดแูลความประพฤติของผูเ้รียนทกุคนใหป้ฏิบตัิตนตามระเบียบ

และวินยัของโรงเรยีน 
2) ครูไม่ควรเพิกเฉย ในการท าผิดระเบียบวินยัของผูเ้รยีน 
3) ครูควรสรา้งขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่ผูเ้รยีนที่ปฏิบตัิดี 
4) ครูไม่ควรมีอคติกบัผูเ้รยีนไม่ว่ากรณีใด ๆ 
5) ครูมุ่งมั่นอบรมบ่มนิสัยให้ผูเ้รียนประพฤติปฏิบัติตนเป็นคนดี มีระเบียบวินัย

และมีคณุธรรม 
6) ครูชีแ้นะแนวทางการประพฤติปฏิบตัิตนอยู่ในหนทางแห่งชีวิตที่ดี 
7) ครูเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูน้กัเรยีน 

3). ภาระงานของครูเก่ียวกบัหนา้ที่ครูประจ าชัน้ ไดแ้ก่ 
1) ครูควบคมุ ดแูลผูเ้รยีนในชัน้ที่ตนรบัผิดชอบในบทบาทครูประจ าชัน้ 
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2) ครูเป็นที่พึ่งและใหค้  าปรกึษาแก่ผูเ้รยีน 
3) ครูรบัผิดชอบในการจัดบรรยากาศภายในหอ้งเรียนตลอดจนอุปการณต์่าง ๆ 

ของหอ้งที่ตน ท าหนา้ที่เป็นครูประจ าชัน้ 
4) ครูเป็นผูป้ระสานงานระหว่างสถานศกึษา ผูเ้รยีนและผูป้กครองผูเ้รยีน 
5) ครูจัดท าเอกสารประกอบชัน้เรียนใหเ้รียบรอ้ยและเป็นปัจจุบัน เช่น รายงาน

ประจ าตวัผูเ้รยีน ระเบียนสะสม 
2.2.2 ภาระงานพเิศษของครู 
นอกเหนือภาระงานในการสอนแลว้ ครูยงัตอ้งมีภาระงานอื่น ๆ ตามที่ทางสถานศกึษาหรือ

หน่วยงานที่เก่ียวขอ้งกบัการศึกษามอบหมายโดยฝ่ายผูอ้  านวยการสถานศึกษา รองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา หัวหน้างานต่าง ๆ หัวหน้ากลุ่มสาระต่าง ๆ ซึ่งภาระงานต่าง ๆ เหล่านั้นจะเป็น
ส่วนประกอบท าให้ครูท าหน้าที่ของ ค าว่า ครู ได้เต็มศักยภาพ งานต่าง ๆ เหล่านั้นได้แก่งาน 
ดงัต่อไปนี ้

1. งานในโครงการพิเศษต่าง ๆ ในกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ตามวาระและโอกาสต่าง ๆ เช่น
งาน โครงการวนัส าคญัที่เก่ียวขอ้งกบั ชาติ ศาสนา และพระมหากษัตรยิ ์ 

2. งานที่เป็นกิจกรรมส่วนรวมของสถานศึกษา เช่น งานเขา้ค่ายลกูเสือ งานกิจกรรมตาม
ประเพณีส าคัญทางศาสนา การควบคุมดูแลผู้เรียนไปท ากิจกรรมการเรียนรูน้อกสถานที่ งาน
กิจกรรมของชมุชนสมัพนัธ ์

3. งานที่ไดร้บัค าสั่งใหป้ฏิบตัิเป็นพิเศษ เป็นครัง้คราว 
4. งานประชุมสัมมนาภายในสถานศึกษา เช่น งานประชุมประจ าสัปดาห์ การ PLC ใน

กลุม่สาระการเรยีนรูต้่าง ๆ งานประชมุปกครองผูเ้รยีน งานประชมุรบัทราบนโยบายของฝ่ายบรหิาร 
5. งานประชุมสัมมนาภายนอกสถานศึกษา ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นการประชุม สัมมนาการ

ฝึกอบรมทางวิชาการเพื่อพฒันาศกัยภาพของครู  จากภาระงานของครูที่กล่าวมาขา้งตน้สามารถ
สรุปไดว้่า ภาระงานของครู แบ่งออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ภาระงานส่วนตน คือ ภาระงานประจ าซึ่งเป็นงานที่เก่ียวกับการจัดการเรียน
การสอน เช่น  วางแผนการสอนการจัดกิจกรรมการเรียนรู ้การวดัผลการศึกษาดา้นควา้วิจัยเพื่อ
พฒันาผูเ้รยีน งานปกครองนกัเรยีน เช่น การดแูลความประพฤติของผูเ้รยีน ใหค้  าปรกึษาแก่ผูเ้รยีน  

2) ภาระงานส่วนรวม คือ ภาระงานพิเศษ ที่ไดร้บัมอบหมายจากทางสถานศึกษา 
หรือหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งกบัการศึกษา เช่น การมีส่วนรว่มในกิจกรรมของสถานศึกษาและชมุชน 
การท านบุ ารุงศิลปวฒันธรรม และภาระงานอื่น ๆ  
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ภาระงานครูตามกฎกระทรวง พ.ศ. 2550 
ตามกฎกระทรวงซึ่งก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัด

การศึกษา พ.ศ. 2550 อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 5 และมาตรา 39 วรรคสองแห่ง
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (ซึ่งแกไ้ขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติฉบับที่  2 พ ศ. 2545) รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการออกกฎกระทรวงไว ้                  
ให้ปลัดกระทรวงศึกษาธิการหรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐานพิจารณา
ด าเนินการกระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาในดา้นวิชาการ ดา้นงบประมาณ ดา้น
การบริหารงานบุคคลและดา้นการบริหารทั่วไป ไปจดัคณะกรรมการเขตพืน้ที่การศกึษา ส านกังาน
เขตพืน้ที่การศกึษา หรอืสถานศกึษาในอ านาจหนา้ที่ของตน (ราชกิจจานเุบกษา, 2562) ดงันี ้

1. ด้านการบริหารงานวิชาการ 
1) พฒันาหรอืการด าเนินการเก่ียวกบัการใหค้วามเห็นการพฒันาสาระหลกัสตูรทอ้งถ่ิน 
2) วางแผนงานดา้นวิชาการ 
3) จดัการเรยีนการสอนในสถานศกึษา 
4) พฒันาหลกัสตูรของสถานศกึษา 
5) พฒันากระบวนการเรยีนรู ้
6) วดัผลประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรยีน 
7) วิจยัเพื่อพฒันาคณุภาพการศกึษาในสถานศกึษา 
8) พฒันาและสง่เสรมิใหม้ีแหลง่เรยีนรู ้
9)  นิเทศการศกึษา 
10) แนะแนว 
11) พฒันาระบบประกนัคณุภาพภายในและมาตรฐานการศกึษา 
12) สง่เสรมิชมุชนใหม้ีความเขม้แข็งทางวิชาการ 
13) ประสานความรว่มมือในการพฒันาวิชาการกบัสถานศกึษาและองคก์ารอื่น 
14) ส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครวั องค์การ หน่วยงานสถาน

ประกอบการ และสถาบนัอื่นที่จดัการศกึษา 
15) การจดัท าระเบียบและแนวปฏิบตัิเก่ียวกบังานดา้นวิชาการของสถานศกึษา 
16) การคดัเลือกหนงัสือ แบบเรยีนเพื่อใชใ้นสถานศกึษา 
17) การพฒันาและใชส้ื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 
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2. ด้านการบริหารงานงบประมาณ 
1) จดัท าแผนงบประมาณและค าขอตัง้งบประมาณเพื่อเสนอต่อปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

หรอืเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน แลว้แต่กรณี 
2) จัดท าแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงินตามที่ ได้รับจัดสรรงบประมาณจากส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานโดยตรง 
3) อนมุตัิการใชจ้่ายงบประมาณที่ไดร้บัจดัสรร 
4) ขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 
5) รายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 
6) ตรวจสอบติดตามและรายงานการใชง้บประมาณ 
7) ตรวจสอบติตามและรายงานการใชผ้ลผลิจากงบประมาณ 
8) ระดมทรพัยากรและการลงทนุเพื่อการศกึษา 
9) ปฏิบตัิงานอื่นใดตามที่ไดร้บัมอบหมายเก่ียวกบักองทนุเพื่อการศกึษา 
10) บรหิารจดัการทรพัยากรเพื่อการศกึษา 
11) วางแผนพสัด ุ
12) ก าหนดรูปแบบรายการ หรือคณุลกัษณะเฉพาะของครุภณัฑ ์หรือสิ่งก่อสรา้งที่ใชเ้งิน

งบประมาณเพื่อเสนอต่อ ผูบ้งัคบับญัชาหรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานแลว้แต่
กรณี 

13) พฒันาระบบขอ้มลูและสารสนเทศเพื่อการจดัท าและจดัหาพสัดุ 
14) จดัหาพสัด ุ
15) ควบคมุดแูล บ ารุงรกัษาและจ าหน่ายพสัดุ 
16) จดัหาผลประโยชนจ์ากทรพัยส์ิน 
17) เบิกเงินจากคลงั 
18) รบัเงิน การเก็บรกัษาเงิน และการจ่ายเงิน 
19) น าเงินสง่คลงั 
20) จดัท าบญัชีการเงิน 
21) จดัท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 
22) จดัท าหรอืจดัหาแบบพิมพบ์ญัชี ทะเบียน และรายงาน 
3. ด้านการบริหารงานบุคคล 
1) วางแผนอตัราก าลงั 
2) จดัสรรอตัราก าลงัขา้ราชการครูและบคุลาการทางการศกึษา 
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3) สรรหาและบรรจแุต่งตัง้ 
4) เปลี่ยนต าแหน่งใหส้งูขึน้ การยา้ยราชการครูและบคุลาการทางการศกึษา 
5) ด าเนินการเก่ียวกบัการเลื่อนขัน้เงินเดือน 
6) ด าเนินการเก่ียวกบัลาทกุประเภท 
7) ประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
8) ด าเนินการทางวินยัและการลงโทษ 
9) ด าเนินการเก่ียวกบัการสั่งพกัราชการและการสั่งใหอ้อกจาการาชการไวก้่อน 
10) รายงานการด าเนินการทางวินยัและการลงโทษ  
11) ด าเนินการอทุธรณแ์ละการรอ้งทกุข ์
12) ด าเนินการเก่ียวกบัการออกจาการาชการ 
13) จดัระบบและการจดัท าทะเบียนประวตัิ 
14) จัดท าบัญ ชี รายชื่ อ และให้ค วาม เห็ น เก่ี ย วกับการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสรยิาภรณ ์
15) สง่เสรมิการประเมินวิทยฐานะขา้ราชการครูและบคุลาการทางการศกึษา 
16) สง่เสรมิและยกย่องเชิดชเูกียรติ 
17) สง่เสรมิมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
18) สง่เสรมิวินยั คณุธรรมและจรยิธรรมส าหรบัขา้ราชการครูและบคุลาการ 
19) รเิริ่มสง่เสรมิการขอรบัใบอนญุาต 
20) พัฒนาข้าราชการครูและบุคลาการทางการศึกษา การด าเนินการที่เก่ียวกับการ

บรหิารงานบคุคลใหเ้ป็นไปตามกฎหมายว่าดว้ยการนัน้ 
4. ด้านการบริหารท่ัวไป 
1) พฒันาระบบและเครอืข่ายขอ้มลูสารสนเทศ 
2) ประสานงานและพฒันาเครอืข่ายการศกึษา 
3) วางแผนการบรหิารงานการศกึษา 
4) วิจยัเพื่อพฒันานโยบายและแผน 
5) จดัระบบการบรหิารและพฒันาองคก์าร 
6) พฒันามาตรฐานการปฏิบตัิงาน 
7) งานเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 
8) การด าเนินงานธุรการ 
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9) ดแูลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอ้ม 
10) จดัท าส ามะโนผูเ้รยีน 
11) รบันกัเรยีน 
12) เสนอความเห็นเก่ียวกบัเรื่องการจดัตัง้ ยบุ รวมหรอืเลิกสถานศกึษา 
13) ประสานการจดัการศกึษาในระบบ นอกระบบและตามอธัยาศยั 
14) ระดมทรพัยากรเพื่อการศกึษา 
15) ด าเนินการเก่ียวกบัทศันศกึษา 
16) ด าเนินงานกิจการนกัเรยีน 
17) ประชาสมัพนัธง์านการศกึษา 
18) ส่งเสรมิ สนบัสนนุและประสานการจดัการศกึษาของบคุคล ชมุชน องคก์ารหน่วยงาน

และสถาบนัสงัคมอื่นที่จดัการศกึษา 
19) ประสานราชการกบัสว่นภมูิภาคและสว่นทอ้งถ่ิน 
20) จดัระบบการควบคมุภายในหน่วยงาน 
21) จดัท าแนวทางการจดักิจกรรมเพื่อปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษนกัเรยีน 
สรุปไดว้่า การบริหารงานครูตามกฎกระทรวงซึ่งก าหนดหลักเกณฑแ์ละวิธีการกระจาย

อ านาจการบรหิารและการจดัการศกึษา พ.ศ. 2550 ประกอบดว้ยงาน 4 ฝ่ายส าคญัไดแ้ก่ ดา้นการ
บรหิารงานวิชาการ ดา้นการบรหิารงานงบประมาณ ดา้นการบรหิารงานบคุคลและดา้นการบรหิาร
ทั่วไป ในปัจจบุนัสถานศกึษาไดบ้รหิารงานโดยกระจายอ านาจการบรหิารสูก่ารปฏิบตัิงานของครู 

2.3 ความรับผิดชอบของครู 
บทบาท หน้าที ่ภาระงานครูในศตวรรษที ่21 
จากการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ในศตวรรษที่ 21 สิ่งแวดลอ้ม วิทยาการและเทคโนโลยี

อย่างมาก สง่ผลกระทบต่อวิถีชีวิต สงัคมและการประกอบอาชีพอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้ครูในปัจจบุนั
ไดม้ีการพฒันาบทบาท หนา้ที่ ไปตามการเปลี่ยนแปลง ครูจึงจ าเป็นตอ้งพฒันาตนเองให้กา้วทนั
ต่อความกา้วหนา้ในโลกแห่งขอ้มลูข่าวสารโดยสนใจเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมีแบบแผนใน
การท างานอย่างเป็นระบบ มีขัน้ตอนเพื่อใหเ้กิดการพฒันาอย่างต่อเน่ืองใหท้นัต่อโลกปัจจบุนัที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็นี ้

Eva (2009) ได้เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับบทบาทของครูในศตวรรษที่  21ต้องครู
ปรบัเปลี่ยนไป ครูจะไม่ท าหนา้ที่บรรยายความรู ้แต่ครูจะตอ้งมีความรูแ้ละมี เทคนีคการจัดการ
เรยีนรูอ้ย่างมีคณุภาพ สรุปไดด้งันี ้
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1) ครูศกึษาความตอ้งการของผูเ้รยีนและผูเ้รยีนเขา้ใจจดุประสงคก์ารจดัการเรยีนรูข้องครู 
2) ครูสรา้งใหผู้เ้รยีนรูจ้กัการแสวงหาความรู ้รูจ้กัเลือกใชข้อ้มลูที่เป็นประโยชน ์
3) ครูตอ้งใหผู้เ้รยีนใชอ้ินเทอรเ์น็ตและมีผูป้กครองช่วยดแูล 
4) ครูคอยใหค้  าปรกึษาแก่ผูป้กครองและครูเป็นผูอ้  านวยการจดัการเรยีนรู ้
5) การเรยีนรูต้อ้งสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่ 
Veira (2010)กล่าวว่า ครูในศตวรรษที่ 21 จะตอ้งมีการวิจัยในชั้นเรียนเพื่อช่วยในการ

จดัการเรียนการสอน ใชล้กัษณะการเรยีนการสอนที่แตกต่างกนักบัผูเ้รียนที่มีความตอ้งการต่างกนั 
เนน้เทคนิค การจัดการเรียนรูแ้บบต่าง ๆ ครูตอ้งท าหนา้ที่เป็นพี่เลีย้งเพื่อแกปั้ญหาของผูเ้รียน ครู
ตอ้งเปิดโลกทศัน ์แก่ผูเ้รียน เพื่อใหผู้เ้รียนเขา้ในการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบนัใน
ยคุโลกาภิวฒัน ์ครูตอ้งท าใหผู้เ้รยีนมีสว่นรว่มในการเรยีนรูแ้ละเนน้การปฏิบตัิและการลงมือกระท า
ดว้ยตนเอง 

วิจารณ์ พานิช (2554) ได้บรรยายในการประชุมสภาวิชาการ ครั้งที่  6 ของสมาคม
เครือข่ายพฒันาวิชาอาจารยแ์ละองคก์ารระดบัอดุมศึกษาแห่งประเทศไทย ประจ าการศึกษา เรื่อง 
"การศกึษามีผลลพัธ ์กา้วสู่บณัฑิตคณุภาพในศตวรรษที่ 21" เม่ือวนัที่ 29 การกฎาคม 2554 กล่าว
สรุปว่า บทบาทหนา้ที่ของครูในศตวรรษที่ 21 ครูตอ้งปรบัเปลี่ยน บทบาทเป็นครูเพื่อศิษย ์โดยครู
ตอ้งมีทกัษะใหม่ ที่แตกต่างไปจากเดิมดงันี ้

1) ครูใชท้กัษะการจดัการความรู ้(Knowledge Management) 
2) ใชช้มุชนนกัปฏิบตัิ (Community of Practice) เพื่อเรยีนรูท้กัษะการเป็นครู 
3) ครูวินิจฉยัเพื่อท าความรูจ้กัและเขา้ใจศิษย ์
4) ครูออกแบบการเรยีนรูแ้บบใชปั้ญหาเป็นฐาน (Problem-Based Learning) 
5) ครูมีบทบาทและท าหนา้ที่เป็นผูอ้  านวยความสะดวก (Facilitator) ครูควรชวนใหผู้เ้รียน

ประเมินการเรยีนรูข้องตนเองระหว่างการเรยีน (After Action Review) 
6) ครูต้องมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันในชุมชน (Professional Learning 

Communities) 
ครูจะตอ้งเตรียมความพรอ้มส าหรบัสงัคมยคุใหม่ที่จะปรบัเปลี่ยนไปทัง้ในปัจจบุนัและใน

อนาคต โดยเชื่อว่าครูในปัจจุบนัและอนาคตจะตอ้งมีคณุลกัษณะโดดเด่น ดี เก่ง ทนัโลก และเป็น
ครูมืออาชีพ  
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ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2557) กล่าวว่า บทบาทครูในฐานะผู้จัด         
การเรยีนรู ้เพ่ือพฒันาผูเ้รยีนแต่ละคนใหเ้ต็มตามศกัยภาพ ครูมีบทบาทที่ส  าคญัมีดงันี ้

1) การเตรยีมการสอน ดงันี ้
1.1) วิเคราะหข์อ้มลูของผูเ้รียน เพื่อจดักลุ่มผูเ้รียนตามความรูค้วามสามารถ และก าหนด

เรื่องหรอืเนือ้หาในแต่ละสาระการเรยีนรู ้
1.2) วิเคราะหห์ลกัสตูรเพื่อเช่ือมโยงกบัผลการวิเคราะหข์อ้มลู โดยเฉพาะการก าหนดเรื่อง

หรือเนือ้หาสาระในการเรียนรู ้และวตัถุประสงคส์  าคัญ ที่จะน าไปสู่การพัฒนาผูเ้รียนสู่ความเป็น
สากล 

1.3) เตรยีมแหลง่เรยีนรูเ้ตรยีมหอ้งเรยีน 
1.4) วางแผนการสอน มีองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1.4.1) ก าหนดเรื่อง 
1.4.2) ก าหนดวตัถปุระสงคใ์หช้ดัเจน 
1.4.3) ก าหนดเนื ้อหา การควรมีรายละเอียดพอที่จะเติมเต็มให้กับผู้เรียนได ้

ตลอดจนมีความรูใ้นเนือ้หาของศาสตรน์ัน้ ๆ 
1.4.4) ก าหนดกิจกรรม เน้นกิจกรรมที่ผูเ้รียนไดเ้กิดและลงมือปฏิบัติ ไดศ้ึกษา

ขอ้มูลจากแหล่งเรียนรูท้ี่หลากหลาย น าขอ้มูลหรือความรูน้ั้นมาสังเคราะหเ์ป็นความรูห้รือเป็น
ขอ้สรุปของตนเอง ผลที่เกิดจกการเรียนรูข้องผู้เรียนอาจมีความหลากหลายแตกต่างกันตาม
ความสามารถถึงแมจ้ะเรยีนรูจ้ากแผนการจดัการเรยีนรูเ้ดียวกนั 

1.4.5) ก าหนดวิธีการประเมินที่สอดคลอ้งกบัจดุประสงค ์
1.4.6) ก าหนดสื่อ วสัดอุปุการณ ์และเครื่องมือประเมิน 

2) การสอน ควรค านึงถึงองคป์ระกอบ ดงันี ้
2.1) สรา้งบรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรยีนรู ้
2.2) กระตุน้ใหผู้เ้รยีนรว่มท ากิจกรรม 
2.3) จัดกิจกรรมหรือดูแลให้กิจกรรมด าเนินไปตามแผน และต้องคอยสังเกตบันทึก

พฤติกรรมที่ปรากฎของผูเ้รียนแต่ละคน หรือแต่ละกลุ่มเพื่อสามารถปรบัเปลี่ยนกิจกรรมใหม้ีความ
เหมาะสม ใหก้ารเสรมิแรง หรอืใหข้อ้มลูปอ้นกลบั 

2.4) ใหข้อ้สงัเกต 
2.5) การประเมินผลการเรยีน 
2.6) เป็นการเก็บรวบรวมผลงานและประเมินผลงานของผูเ้รยีน 
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2.7) ประเมินผลการเรยีนรูต้ามที่ก าหนดไว ้
สรุปไดว้่า บทบาทหนา้ที่ครูเป็นผูจ้ดัการเรยีนรูม้ีดงันี ้
1) การเตรียมการจัดการเรียนรู ้ด  าเนินการ ดังนี ้ วิเคราะห์หลักสูตร ปรับเนื ้อหาให้

สอดคลอ้งกับความตอ้งการและแตกต่างของผูเ้รียนหรือสอดคล้องกับท้องถ่ิน หรือบูรณาการ
เนือ้หาสาระระหว่างกลุ่มประสบการณ ์หรือรายวิชา เตรียมแหล่งเรียนรู ้เอกสาร สื่อการเรียนรู ้มี
ฐานขอ้มลูผูเ้รยีนที่จะน าไปเป็นพืน้ฐานในการจดัการเรยีนรู ้

2) การจดัการเรยีนรูค้วรใหผู้เ้รียนไดม้ีส่วนรว่มในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เลือกเรื่องที่จะ
เรียน วางแผนการเรียนรูด้ว้ยตนเอง เรียนโดยการแลกเปลี่ยนความรู ้เรียนดว้ยกระบวนการกลุ่ม
เรียนจากหอ้งสมุด เรียนจากแหล่เรียนรูท้ี่หลากหลาย ทัง้ภายในและภายนอกโรงเรียน เรียนโดย
บรูณาการสาระการเรยีนรู ้ทกัษะและคณุธรรม 

3) ผลการจัดการเรียนรูข้องผู้เรียน คือ มีผลงานการเรียนรูท้ี่หลากหลาย จากแผนการ
เรียนรูเ้ดียวกัน ผูเ้รียนมีผลงานเชิงสรา้งสรรค ์มีผลงานที่ภาคภูมิใจ สรุปความรูไ้ดด้ว้ยตนเอง มี
ความสมัพนัธท์ี่ดีกบักลุ่ม สามารถตดัสินใจแสดงความเห็น เลือกปฏิบตัิไดอ้ย่างเหมาะสมกบัเรื่อง
และสถานการณ ์รวมถึงมีความมั่นใจและกลา้แสดงออก 

4) การประเมินผล ครูจะตอ้งค านึงถึงสิ่งต่อไปนีส้ยดคลอ้งกับจุดประสงค ์ประเมินตาม
สภาพจริง วิถีชีวิตการและเครื่องมือสอดคลอ้งกัน ผูเ้รียนมีส่วนร่วมในการประเมิน น าผลการ
ประเมินไปพฒันาผูเ้รยีนอย่างต่อเน่ือง 

บทบาทหน้าทีค่รูเป็นผู้ออกแบบการเรียนรู้ 
ยรรยง สินธุง์าม (2551) ครูสามารถสรา้งโอกาสใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรูใ้นทุกสถานการณ ์โดย

การน าปัญหาหรอืความจ าเป็นในการพฒันาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในการเรยีน และการจดักิจกรรม อื่น ๆ 
ในโรงเรยีนมาก าหนดเป็นกิจกรรมการเรยีนรู ้เพ่ือน าไปพฒันาการเรยีนรูข้องผูเ้รยีน ใชเ้ป็นแนวทาง
ในการแก้ปัญหาของครูโดยใช้วิกฤติต่าง ๆ ป็นโอกาสในการพัฒนาผูเ้รียน ครูจ าเป็นต้องมอง
ปัญหาใหค้รอบคลมุทุกมมุ แลว้น าปัญหาไปในทางการพฒันาก าหนดเป็นกิจกรรมในการพฒันา
ผูเ้รียน โดยการออกแบบการเรียนรูโ้ดยใชปั้ญหาเป็นฐานซึ่งเป็นรูปแบบการเรียนรูท้ี่เกิดขึน้จาก
แนวคิดตามทฤษฎีการเรียนรูแ้บบสรา้งสรรคน์ิยม (constnuctivism) โดยผูเ้รียนสามารถสรา้ง
ความรูใ้หม่จากการเรยีนรูปั้ญหาที่เกิดขึน้จรงิในโลก ท าใหผู้เ้รียนเกิดทกัษะในการคิดวิเคราะหแ์ละ
คิดแกปั้ญหา รวมทัง้ไดค้วามรูต้ามศาสตรใ์นแต่ละสาขาวิชา ที่ไดศ้กึษาไปพรอ้มกนัดว้ยการเรียนรู ้
โดยใชปั้ญหาเป็นฐานจึงเป็นผลมาจากกระบวนการท างานที่ตอ้งอาศัยความรู ้ความเขา้ใจและ   
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ใชก้ารแกไ้ขปัญหาเป็นหลกั ลกัษณะทั่วไปของการเรียนรูแ้บบการใชปั้ญหาเป็นฐาน มีลกัษณะการ
ออกแบบการเรยีนรูค้ือ 

1) จดัการเรยีนรู ้โดยใหผู้เ้รยีนเป็นศนูยก์ลางของการเรยีนรู ้
2) จดักลุม่ผูเ้รยีนใหม้ีขนาดเล็ก ประมาณ 3-5 คน 
3) ครูท าหนา้ที่เป็นผูอ้  านวยความสะดวก หรอืผูใ้หค้  าแนะน า 
4) ใชปั้ญหาเป็นตวักระตุน้ใหผู้เ้รยีนเกิดการเรยีนรู ้
5) ลกัษณะของปัญหาที่น ามาใช ้ตอ้งมีลักษณะคลมุเครือ สามารถหาวิธีแกไ้ขปัญหาได้

อย่างหลากหลาย 
กรองไค อุณหสูต (2553) กล่าวว่า การออกแบบการเรียนรู้ เป็นการออกแบบที่มี              

จดุประสงคเ์พื่อความเขา้ใจในการเรยีนรู ้ผูอ้อกแบบการเรียนรูจ้ึงตอ้งคิด ตระหนกัถึงหลกัฐานของ
ความเขา้ใจทัง้ 6 ดา้น โดยผูเ้รียนจะสามารถอธิบาย แปลความ น าไปประยุกตใ์ช ้การออกแบบ
การเรียนรู้เป็นการส่งเสริมให้ผู้เรียนมีความหลากหลายสามารถน าเสนอมุมมองได้อย่าง
หลากหลายโดยพิจารณาได ้6  ดา้น ดงันี ้

1) ความสามารถในการอธิบาย ผูเ้รียนสามารถอธิบายด้วยหลักการที่เป็นเหตุและผล 
อย่างเป็นระบบ ครูประเมินผลโดยใชว้ิธีการพูดคุยเพื่อประเมินเหตุผลจากการอธิบายของผูเ้รียน 
การเรียงความ หรือย่อความ และการสอบถามถึงประเด็นที่ผูเ้รียนมักเขา้ใจสับสน คลาดเคลื่อน
หรอืหลงประเด็น สามารถสงัเกตลกัษณะค าถามที่ผูเ้รยีนสอบถาม 

2) ความสามารถในการแปลความ สงัเกตจากผูเ้รียนสามารถแปลความหมายไดช้ดั และ
ตรงประเด็น ครูประเมินผล โดยใชว้ิธีการใหผู้เ้รียนเขียนสะทอ้นความคิด เรื่องราว แนวคิด หรือ
ทฤษฎี เพื่อประเมินเก่ียวกบัการล าดบั ไถ่เถียงและความชดัเจนของสาระเนือ้หา 

3) ความสามารถในการประยกุตใ์ช ้ผูเ้รียนสามารถน าความรูไ้ปใชป้ฏิบตัิไดอ้ย่างถกูตอ้ง
และครอบคลุม สามารถประเมินผลโดยใหผู้เ้รียนน าความรูไ้ปใชใ้นสถานการณ์ที่ก าหนดเฉพาะ 
การใหผู้เ้รยีนเขียนขอ้มลูยอ้นกลบัจากการน าความรูไ้ปใช ้

4) ความสามารถในการมองมุมที่หลากหลาย ผู้เรียนสามารถเสนอมุมมองใหม่และ
น่าเชื่อถือ ครูประเมินผลโดยใชว้ิธีการวิเคราะหว์ิจารณโ์ดยใหผู้เ้รียนเปรียบเทียบขอ้ดี ขอ้เสีย  ให้
แนวทางในการคิด และการมองจากสถานการณท์ี่ยกมาเป็นตวัอย่าง 

5) ความสามารถในการเขา้ใจความวามรูส้ึกของผูอ้ื่น ผูเ้รียนมีความพรอ้มในการรบัฟัง
และตอบกลบั สามารถประเมินผล โดยใชว้ิธีการใหผู้เ้รยีนสมมติเขา้ไปนั่งในใจผูอ้ื่น 
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6) ความสามารถเขา้ใจตนเอง ผูเ้รียนมีความสนใจและใส่ใจ พรอ้มในการปรบัตวัรบัการ
เรยีนรูใ้หม่ สามารถประเมินผลโดยใชว้ิธีการใหผู้เ้รียนประเมินเปรียบเทียบผลงานของตวัเองแต่ถะ
ช่วงเวลา มีความรูแ้ละเขา้ใจมากขึน้เพียงไร 

บทบาทหน้าทีค่รูเป็นผู้อ านวยความสะดวก 
คณะครุศาสตร ์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมกลา้ธนบุรี (2556) ใหค้  าจ ากัดความ 

Faciator คือ ผูอ้  านวยความสะดวก หรือผูส้นับสนนุ การเรียนรู ้ท  าหนา้ที่คอยจัดเตรียมอปุการณ์
และเครื่องมือตรง ๆ เพื่อใหก้ารจัดกิจกรรมนัน้ ๆ ด าเนินไปได ้Faciliator ท าหนา้ที่เป็นผูเ้กือ้หนุน
การเรยีนรูข้องผูเ้รยีน คอยสง่เสรมิและชีแ้นะใหผู้เ้รยีนสามารถเรยีนรูไ้ดด้ว้ยตนเองครูที่มีบทบาทใน
ฐานะผูจ้ัดการ ตอ้งก าหนดเป้าหมายในการจัดการว่า "ใหผู้เ้รียน ไดพ้ฒันาเต็มตามศกัยภาพของ
ตนเอง" ดงันัน้ ครูจะตอ้งมีขอ้มลูของผูเ้รยีนแต่ละคนรอบดา้นเพื่อน ามาวิเคราะห ์และจดัการอย่าง
เหมาะสมเป็นงานหลักที่ส  าคัญ (ส านักงานบริหารโครงการมหาวิทยาลัยไซเบอรไ์ทย , 2555 : 1) 
ดงันี ้

1) วางแผนการจดัการเรยีนรู ้ซึ่งประกอบดว้ย 
1.1) การวางแผนอ านวยความสะดวก เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลของผู้เรียน ซึ่ง

จ าเป็นตอ้งมีขอ้มลูผูเ้รียนรอบดา้น เพื่อน ามาวิเคราะหแ์ละจัดการไดอ้ย่างเหมาะสม เช่น จัดการ
ดา้นแหล่งเรียนรู ้จัดกิจกรรมสนับสนุนการใหก้ารสงเคราะห ์เป็นตน้ หรือการสรา้งความสัมพนัธ์
กบัหน่วยงานอื่น ชมุชน บคุคลอื่น เพื่อเอือ้ต่อการจดัการเรยีนรู ้

1.2) การวางแผนการเรียนรู ้รวมถึงการบริหารชั้นเรียนใหส้อดคลอ้งกับรูปแบบ
หรอืวิธีการจดัการเรยีนรูแ้ต่ละครัง้ 

1.3) การวางแผนการจัดการเรียนรูใ้นแต่ละครัง้ มีขั้นตอน าสคัญคือ ก าหนด
จดุประสงคป์ระเมินพฤติกรรมหรอืความสามารถของผูเ้รยีน ก าหนดวิธีการสอนและประเมินผล 

2) ก าหนดบทบาทของตนเอง โดยเฉพาะการเป็นตัวกลางที่จะท าใหเ้กิดการเรียนรู ้เช่น 
การสรา้งความสัมพันธ์กับผู้เรียน การเป็นแบบอย่างที่ดี การสรา้งสภาพแวดล้อมที่เกือ้กูลต่อ      
การเรียนรู ้และการประพฤติปฏิบัติตนของผู้เรียน การสื่อสารกับผู้เรียนให้ชัดเจน สรา้งระบบ
ควบคมุ ก ากบั ดแูล ดว้ยความเป็นธรรมและเป็นประชาธิปไตย 

บทบาทหน้าที่ของครูในตวรรษที่  21 นอกจากบทบาทหน้าที่หลักในการเป็นผู้จัดการ
ความรู ้ผูอ้อกแบบการเรียนรู ้และผูเ้อือ้อ  านวยความสะดวกแก่ผูเ้รยีนในศตวรรษที่ 21 แลว้ครูยงัมี
บทบาทเป็นผูแ้นะแนวทาง โดยครูตอ้งเป็นผูท้ี่ท  าหนา้ที่ในการใหค้วามรูเ้พิ่มเติมในเนือ้หาที่ส  าคญั
และจ าเป็น ซึ่งในบทบาทนีค้รูจะคน้ควา้แสวงหาความรูอ้ย่างต่อเน่ืองตลอดจนท าการศึกษาวิจัย
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เพื่อหาองคค์วามรูใ้หม่ เพื่อการถ่ายทอดสู่ผูเ้รียนได ้รวมถึงบทบาทหนา้ที่ครูเป็นผูร้ว่มเรียนรู ้รว่ม
ศึกษาโดยครูต้องเป็นผู้ที่ท  าหน้าที่ เป็นผู้สังเกตการณ์การจัดการเรียนรู้ของผู้ด  าเนินการ 
สังเกตการณ์การเรียนรูข้องผูเ้รียน สังเกตคุณสมบัติ ทัศนคติ ความรูค้วามสามารถทักษะของ
ผูจ้ดัการเรยีนรู ้ทัง้นีเ้พื่อประโยชนแ์ก่การจดัการความรูข้องผูเ้รยีนดว้ย 
 
3.แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ความหมายของประสิทธิผล  
นักวิชาการสาขาต่าง ๆ ไดน้ิยามความหมายของประสิทธิผล (Effectiveness) ไวห้ลาย

ทศันะทัง้ในเชิงเศรษฐศาสตรว์ิทยาศาสตรเ์ชิงบริหารจัดการซึ่งเป็นทัง้การมองประสิทธิผลเฉพาะ
การบรรลุเป้าหมายเพียงอย่างเดียวและการพิจารณาทั้งระบบ มีนักวิจัยได้ให้ความหมายของ
ประสิทธิผลไว ้ดงันี ้

ราชบณัฑิตยสถาน (2556)  หมายถึง ผลส าเร็จที่เกิดขึน้ ส่วนประสิทธิภาพ (Efficiency) 
หมายถึง ความสามารถที่ท  าใหเ้กิดผลในการท างานและประสิทธิผล เป็นสิ่งส าคญัที่ชีว้ดัผลส าเร็จ
ของการด าเนินงานและแสดงว่าการด าเนินงานนัน้ประสบผลส าเรจ็ตามวตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไวแ้ลว้ 

กนกวรรณ อินทรน์อ้ย (2553) กล่าวไวว้่าประสิทธิผล หมายถึง ความส าเร็จของผลการ
ปฏิบตัิงานที่บรรลตุามเปา้หมายและวตัถปุระสงคข์ององคก์ร 

เอกชยั ก่ีสขุพนัธ ์และ คณะ (2553) กล่าวว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การ
ไดผ้ลผลิตตรงตามความตอ้งการหรือตรงตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไวใ้นการบริหารการศึกษานัน้
คือการด าเนินงานที่ท  าใหเ้กิดผลในสิ่งที่ควรจะเกิดขึน้เพื่อเป็นสิ่งดีงามของการพัฒนา (Get The 
Right Things Done) ประสิทธิผลจึงเป็นการด าเนินการใหส้ามารถบรรลุผลตามจุดมุ่งหมายที่
ตอ้งการไดอ้ย่างครบถว้นเหมาะสมและดีงามอย่างที่สดุแลว้ 

มณฑาทิพย ์ฤทธิมงคล (2553) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการบรรลุ
เป้าหมาย การปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงใหส้อดคลอ้งกับการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบนัที่ปรบัเปลี่ยน
อยู่ตลอดเวลา และความสามารถในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก  

ภารดี อนันต์นาวี (2553) กล่าวว่าประสิทธิผล หมายถึง เครื่องมือหรือตัวบ่งชีใ้นการ
ตัดสินใจว่าการบริหารของหน่วยงานหรือองค์การใดองคก์ารหนึ่งสามารถด าเนินงานจนบรรลุ
เป้าหมายหรือวตัถปุระสงคท์ี่วางไวม้ากนอ้ยเพียงใดเป็นเรื่องเก่ียวกับผลที่ไดร้บัและผลส าเร็จของ
งานมีความเก่ียวพนักบัผลงานที่องคก์ารพงึประสงค ์
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ภณัฑร์กัษ์ พลตือ้ (2556) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถของ
องค์กรในการใช้ทรัพยากรการบริหาร เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมาย  หรือวัตถุประสงค์ของ
องคก์ารตามภารกิจอย่างมีประสิทธิภาพ องคก์ารสามารถปรบัตวัใหด้  ารงอยู่และพฒันาต่อไปได ้
และสง่ผลใหผู้ท้ี่เก่ียวขอ้งมีความพงึพอใจ 

กาญจนา ภาวงศ์ (2557) กล่าวว่าประสิทธิผล หมายถึง การด าเนินงานเก่ียวกับการ
บริหารงานที่มุ่งใหเ้กิดผลส าเร็จ ตามเป้าหมายที่องคก์รก าหนดไวแ้ละส่งผลใหผู้เ้ก่ียวขอ้งมีความ
พงึพอใจ 

ฉัตรวิมล เข็มพันธ์ (2560) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึงผลของการด าเนินงานของ
องคก์ารหรือหน่วยงานที่ด  าเนินการอย่างเป็นระบบ สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ตามเกณฑ์
มาตรฐานของเปา้หมายที่ไดต้ัง้ไว ้

วรชัยา ลาบบุญ (2563) กล่าวว่าประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จในการด าเนินงานตาม
เปา้หมายหรอืวตัถปุระสงคท์ี่ก  าหนดไว ้ทัง้ในดา้นปรมิาณและคณุภาพ 

พรทิพา สีหาคุณ (2565) กล่าวว่าประสิทธิผล หมายถึง ผลการด าเนินงานที่บรรลุ
วตัถปุระสงคข์องการปฏิบตัิงานของครูผูส้อนในสถานศึกษาที่ท  าใหเ้กิดปริมาณและคุณภาพของ
งานในแต่ละกิจกรรมที่ก าหนดตามวตัถปุระสงค ์โดยค านึงถึงการพฒันาศกัยภาพของผูเ้รียนการ
ในการจดัการเรยีนรู ้สามารถตรวจสอบ ประเมินผลคณุภาพของงาน 

อานนท ์แสนภวูา (2565) ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเรจ็ในการด าเนินงานตามเป้าหมาย
หรอืวตัถปุระสงคท์ี่ก  าหนดไว ้ทัง้ในดา้นปรมิาณ และคณุภาพ 

Edgar H. Schein (1970, p. 117 อ้างถึงใน อารีรัตน์ แตงเที่ ยง (2561)) นิยาม
ความหมายประสิทธิผล หมายถึง สมรรถนะขององค์กรในการอยู่รอด (survive) ปรับตัว 
(adaption) ธ ารงรกัษาสภาพ (maintain) และเจริญเติบโต (growth) ไม่ว่าองคก์รนัน้จะมีหนา้ที่ใด
ที่ตอ้งกระท าใหล้ลุว่ง 

Steers (1977) ใหค้วามหมายประสิทธิผลว่า หมายถึง การที่ผูน้  าสามารถแยกแยะการ
บรหิารงานและการใชท้รพัยากรใหบ้รรลวุตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จของ
การด าเนินงานที่บรรลตุามวตัถปุระสงคห์รอืเปา้ที่ไดก้ าหนดไว ้ทัง้ในเชิงปรมิาณและเชิงคณุภาพ 
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4.แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
4.1 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู หมายถึง การที่ครูผูส้อนสามารถปฏิบัติงานใหบ้รรลุ

เป้าหมายที่โรงเรียนก าหนดไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลใหส้ถานศึกษาประสบความส าเรจ็ใน
การจัดการศึกษา โดยที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนต่างมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
และพึงพอใจต่อผลงานที่ประสบผลส าเร็จ ซึ่งกระบวนการที่ครูผูส้อนสามารถปฏิบตัิงานใหเ้กิดผล
ต่อสถานศึกษาที่ปฏิบัติหนา้ที่ หรือการจัดการเรียนการสอนโดยมุ่งยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรยีนใหม้ีคณุภาพในระดบัสงูขึน้ โดยใชเ้ทคนิควิธีการที่หลากหลาย เนน้ใหผู้เ้รียนลงมือปฏิบตัิและ
ทดลองจากประสบการณ ์แหล่งเรียนรูโ้ดยตรง ดงันัน้ครูจึงมีบทบาทส าคญัที่แสดงถึงประสิทธิผล
ต่อผู้เรียน โดยการน าหลักสูตรและเทคนิควิธีการสอนต่าง ๆ น าไปใช้ จะเห็นได้ว่าครูผู้สอนมี
อิทธิพลในการพฒันาผูเ้รียนใหม้ีคณุภาพ มีผูท้ี่ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
ของครู ไวอ้ย่างหลากหลาย ดงันี ้

สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง (2552) กล่าวว่าประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง ระดับ
ความส าเร็จหรือการบรรลุผลตามวัตถุประสงค ์เป้าหมายของสถานศึกษาที่ก าหนดทัง้ดา้นการ
ผลิต และผลลัพธ์ประกอบด้วยคุณลักษณะที่บ่งชีใ้นด้านต่าง ๆ คือ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 
คณุลกัษณะของนกัเรยีน ความพงึพอใจของครู และความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้

ลกัขณา สกัเข็มหาร (2563) ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของครูในสถานศึกษา หมายถึง 
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของครูเพื่อพัฒนานักเรียนให้มีสมรรถนะ และความรู ้มีทัศนคติ
ทางบวก สามารถปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มทัง้ภายใน และภายนอก รวมทัง้สามารถแกปั้ญหา
ภายในสถานศึกษาซึ่งประกอบด้วย 1) กระบวนการปฏิบัติงานตามระบบการเรียนรู ้  2) การ
ปฏิบตัิงานตามระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน นักศึกษา และ3) การปฏิบตัิงานตามระบบกิจกรรม
นกัเรยีน นกัศกึษ 

วรัชยา ลาบบุญ (2563) ได้ศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานครูตามมาตรฐานการ
ปฏิบตัิงานของครุุสภา ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศกึษาตอ้งมีมาตรฐานการปฏิบตัิงาน ดงัต่อไปนี ้

1. ปฏิบตัิกิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกบัการพฒันาวิชาชีพครูอยู่เสมอ 
2. ตดัสินใจปฏิบตัิกิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดแก่ผูเ้รยีน 
3. มุ่งมั่นพฒันาผูเ้รยีนใหเ้ต็มตามศกัยภาพ 
4. พฒันาแผนการสอนใหส้ามารถปฏิบตัิไดเ้กิดผลจรงิ 
5. พฒันาสื่อการเรยีนการสอนใหม้ีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
6. จดักิจกรรมการเรยีนการสอน โดยเนน้ผลถาวรที่เกิดแก่ผูเ้รยีน 
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7. รายงานผลการพฒันาคณุภาพของผูเ้รยีนไดอ้ย่างมีระบบ 
8. ปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้รยีน 
9. รว่มมือกบัผูอ้ื่นในสถานศกึษาอย่างสรา้งสรรค ์
10. รว่มมือกบัผูอ้ื่นในชมุชนอย่างสรา้งสรรค ์
11. แสวงหาและใชข้อ้มลูข่าวสารในการพฒันา 
12. สรา้งโอกาสใหผู้เ้รยีนไดเ้รยีนรูใ้นทกุสถานการณ ์
อานนท์ แสนภูวา (2565) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู หมายถึง การที่ครูผู้สอน

สามารถปฏิบัติงานให้บรรจุเป้าหมายที่โรงเรียนก าหนดไว้ได้อย่าง มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้
สถานศกึษาประสบความส าเรจ็ในการบรหิาร โดยที่ผูบ้รหิาร สถานศกึษาและครูผูส้อนต่างมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานและพึงพอใจต่อผลงาน ที่ประสบผลส าเร็จ ซึ่งกระบวนการที่ครูผูส้อน
สามารถปฏิบตัิงานใหเ้กิดผลประโยชน ์ต่อสถานศึกษาที่ปฏิบตัิหนา้ที่ หรือคุณลกัษณะ   ที่ดีของ
ครูที่เกิดขึน้จากผลของคณุลกัษณะ ที่ดีของผูบ้รหิารสถานศกึษาในดา้นต่าง ๆ 

Cheng and Tsui (1999, p. 142 อา้งถึงใน สนั่น ประจงจิตร (2556)) เสนอว่า ครูจะมี
ประสิทธิผลเมื่อครูมีคุณภาพในการสอน ซึ่งรูปแบบนี้มีความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงาน
ทางการสอนและกระบวนการของโรงเรียน อย่างไรก็ตามรูปแบบนี้มีความสัมพันธ์กับ
ความก้าวหน้าของนักเรียนดว้ยเน่ืองจากความแตกต่างในรูปแบบการเรียนรูแ้ละประเภทของ
บคุลิกลกัษณะของนกัเรยีนจากที่กลา่วมาทัง้หมดนี ้

มาตรฐานวิชาชีพครู อนัสืบเน่ืองตามพระราชบญัญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ. 2546 จ านวน 12 ขอ้ ดงันี ้

มาตรฐานที่ 1 ปฏิบตัิกิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกบัการพฒันาวิชาชีพครูอยู่เสมอ หมายถึง 
การที่ครูผูส้อนเขา้รบัการอบรม สมัมนา เพื่อเพิ่มพนูความรูอ้ยู่เสมอ สรา้งผลงานทางวิชาการเพื่อ
พัฒนาผูเ้รียน ท าการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเ้รียน ศึกษาคน้ควา้หาสิ่งใหม่ๆ มาใชใ้นการเรียนการจัด
กิจกรรมการเรยีนรูแ้ละการปฏิบตัิงาน 

มาตรฐานที่  2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดขึน้กับผู้เรียน 
หมายถึง ครูผูส้อนจัดการสอนตามแผนการการจัดการเรียนรูแ้ละปฏิบตัิงานตามแผนที่วางไว ้จัด
กิจกรรมส่งเสริมการเรียนรูใ้ห้ผู้เรียนได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ และจัดกิจกรรมเพื่อ
สง่เสรมิใหผู้เ้รยีนไดเ้รยีนรูจ้ากแหลง่เรยีนรูจ้รงิ 
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มาตรฐานที่ 3 มุ่งมั่นพฒันาผูเ้รียนใหเ้ต็มตามศกัยภาพ หมายถึง ครูผูส้อนใหค้วามรูแ้ละ
ใหโ้อกาสผูเ้รยีนไดเ้รียนรูแ้ละลงมือท าในสิ่งที่ผูเ้รยีนถนดั มีการวิเคราะหจ์ดุเด่นจดุดอ้ยของผูเ้รียน
เป็นรายบุคคล มีการจัดส่งเสริมความสามารถเหมาะสมเต็มตามศักยภาพ ตามล าดับขั้น
พัฒนาการตอบสนองความถนัด ความสนใจของผูเ้รียนรายบุคคลโดยจัดกิจกรรมการเรียนรูท้ี่
หลากหลายมหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 

มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนการสอนใหส้ามารถปฏิบัติใหเ้กิดผลจริงหมายถึง ครูผูส้อนมี
การจดัท าแผนการสอนของตนเอง ครูท าบนัทึกหลงัการสอนทุกครัง้หลงัสิน้สดุกิจกรรมแลว้น ามา
วิเคราะหผ์ลการเรยีนรูเ้พื่อน าไปพฒันาผูเ้รยีนต่อไป และมีการจดัท าวิจยัในชัน้เรยีน 

มาตรฐานที่ 5 พฒันาสื่อการเรียนการสอนใหม้ีประสิทธิภาพอยู่เสมอ หมายถึง ครูผูส้อน
จัดหา จัดท าสื่อ นวัตกรรมเทคโนโลยีที่เหมาะสม ใหผู้เ้รียนมีส่วนร่วมในการผลิตสื่อและจัดการ
เรียนรู ้มีการใชส้ื่อที่หลากหลายในการจดักิจกรรมการเรยีนรู ้และมีการปรบัปรุงดแูลบ ารุงสื่อใหใ้ช้
การไดต้ลอดเวลา 

มาตรฐานที่ 6 จัดกิจกรรมการเรียนการสอน โดยเน้นผลถาวรที่เกิดแก่ผูเ้รียน หมายถึง 
ครูผู้สอนให้ผู้เรียนได้เรียนรูจ้ากสถานการณ์จริง จัดกิจกรรมให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ที่ เน้น
กระบวนการทางวิทยาศาสตร ์ฝึกใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรูจ้ากการท าโครงการหรือโครงงาน จดักิจกรรม
ใหผู้ไ้ดไ้ดฝึ้กแกปั้ญหาในชีวิตประจ าวนั 

มาตรฐานที่  7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ หมายถึง 
ครูผูส้อนมีการจดัท าขอ้มลูนกัเรยีนเป็นรายบุคคล บนัทึกหลงัสอนเป็นรายบุคคล วิเคราะหผ์ลการ
เรยีนของผูเ้รยีนเป็นรายบคุคล จดัท าแผนพฒันาผูเ้รยีนเป็นรายบคุคล 

มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้รียน หมายถึง ครูผูส้อนมีการปฏิบัติตน
ตามระเบียบทางราชการ อยู่ในศีลธรรมอนัดีปฏิบตัิงานดว้ยความซื่อสตัย ์สุจริต วิรยะ อุตสาหะ 
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ อุทิศเวลาให้กับทางราชการและแต่งกายสุภาพเรียบรอ้ย         
ถกูกาลเทศะ 

มาตรฐานที่ 9 ร่วมมือกับผูอ้ื่นในสถานศึกษาอย่างสรา้งสรรค ์หมายถึง ครูผูส้อนท างาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานด้วยความสมัครใจและจริงใจ เอือ้เฟ้ือและให้ค าแนะน าเพื่อนร่วมงาน      
อย่างสรา้งสรรค ์มีความสามคัคีในหมู่คณะ 

มาตรฐานที่ 10 รว่มมือกบัผูอ้ื่นอย่างสรา้งสรรคใ์นชุมชน หมายถึง ครูผูส้อนมีส่วนรว่มใน
การอนรุกัษ์ศิลปวฒันธรรมและภมูิปัญญาทอ้งถ่ิน รว่มรณรงคใ์นการอนรุกัษ์สิ่งแวดลอ้มปฏิบตัิตน
เป็นผูน้  าในการพฒันาสงัคม และรกัษาผลประโยชนข์องสว่นรวม 
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มาตรฐานที่ 11 แสวงหาและใชข้อ้มลูข่าวสารในการพฒันา หมายถึง ครูผูส้อนคน้ควา้หา
ความรูใ้หม่ๆ อยู่เสมอ ติดตามข่าวสารจากสื่อต่าง ๆ แล้วน ามาสังเคราะห์สิ่งที่ดีมาพัฒนา           
น าความรูใ้หม่ ๆ มาเผยแพรก่บัผูเ้รยีนใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ รูเ้ท่าทนั ทกุสถานการณแ์ละสามารถ
ปรบัตวัได ้

มาตรฐานที่ 12 สรา้งโอกาสใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรูไ้ดทุ้กสถานการณ ์หมายถึง ครูผูส้อนเปิด
โอกาสใหน้ักเรียนไดส้อบถามและแสดงความคิดเห็นในสิ่งที่นักเรียนสนใจ เปิดโลกทัศนใ์หม่ให้
ผูเ้รียนเกิดการเรียนรูท้ี่หลากหลาย ให้นักเรียนการเรียนรูน้อกห้องเรียนและให้ค าแนะน าและ
ขอ้เสนอแนะเม่ือนกัเรยีนประสบปัญหา 

Hoy และ Miskel (2008) ได้เสนอการวัดประสิทธิผลในการท างานจากหน้าที่หลัก 4 
ประการ ประกอบดว้ย  

2.1 ความสามารถในการปรบัตัว (Adaptation) หมายถึง การปรบัตัวใหส้อดคลอ้งกับ
สิ่งแวดลอ้มภายนอก โดยการปรบัเปลี่ยนการด าเนินงานใหต้อบสนองต่อสภาพการณใ์หม่ ๆ ซึ่ง
ตวับ่งชี ้ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรบัเปลี่ยน นวตักรรม ความเจรญิเติบโต และการพฒันา  

2.2 การบรรลเุป้าหมาย (Achievement) หมายถึง การก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละการจดัหา
และการใช้ทรพัยากรต่าง ๆ เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงคท์ี่วางไว ้ซึ่งตัวบ่งชี ้ ได้แก่ 
ผลสมัฤทธ์ิคณุภาพ การแสวงหาทรพัยากร และประสิทธิภาพ  

2.3 ความพึงพอใจในการท างาน (Satisfaction at work) หมายถึง การแสดงความรูส้ึก
ของผู้ท  างานที่แสดงออกในทางผลบวกที่มีต่อองค์การ บุคคลผู้ร่วมงานและงานที่ท  า ได้แก่         
การแสดงความยินดี ชื่นชม การคิดสรา้งสรรค ์การร่วมมือ รว่มแรง ร่วมใจ และการมีความสขุใน
การท างาน  

2.4 การคงสภาพความสมบูรณร์ะบบค่านิยม (Value retention) หมายถึง การสนใจ การ
มีความกระตือรือรน้ที่จะรบัรูเ้รื่องหรือความรูต้่าง ๆ ของสิ่งแวดลอ้มรอบตัวไดอ้ย่างหลากหลาย 
ความสนใจที่กว้างขวางย่อมเกิดจากประสบการณ์ที่หลากหลายของการท างานนั้น ๆ ได้แก่        
การสนใจที่จะหาแนวทางในการปฏิบตัิงานใหส้  าเรจ็ลลุว่งไปดว้ยดี 

จากความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูขา้งตน้ สรุปไดว้่า ประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของครู หมายถึง ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของครูทั้งด้านการจัดการเรียนรู ้     
การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการเรียนรู ้การพมันาตนเองและวิชาชีพเพื่อพฒันานักเรียนใหม้ี
สมรรถนะและความรู ้มีทัศนคติทางบวก สามารถปรบัตัวเขา้กับสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ
ภายนอก 
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4.2 การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
ประสิทธิผลของของการปฏิบตัิงานเป็นสิ่งที่ส  าคญัต่อความคงอยู่และความกา้วหนา้ของ

องคก์ารดงันัน้จึงมีผูก้ลา่วถึงการประเมินประสิทธิผลไวห้ลายทรรศนะ ดงันี ้
Steers. (1991) ไดใ้ห้แนวคิด เก่ียวกับการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลไว้

ทัง้หมด 8 ดา้น ดงันี ้ 
1. ดา้นปรมิาณงาน  
2. ดา้นคณุภาพของงาน  
3. ดา้นความรูเ้ก่ียวกบังาน  
4. ดา้นคณุลกัษณะประจ าตวั  
5. ดา้นความรว่มมือ  
6. ดา้นความน่าไวว้างใจ  
7. ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ 
8. ดา้นการปฏิบตัิงานโดยรวม 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (2564) ไดม้ีมติก าหนด

หลักเกณฑแ์ละวิธีการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา    
ต าแหน่งครู ตามหนังสือส านักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.3/ว 9 ลงวนัที่ 20 พฤษภาคม 2564  ซึ่งให้
ความส าคญักบัการใหค้รูไดพ้ฒันาความรูแ้ละทกัษะใหเ้กิดสมรรถนะในการปฏิบตัิหนา้ที่ ตลอดจน
พฒันาความกา้วหนา้ทางวิชาชีพของตนเองอย่างต่อเน่ืองโดยมีการปรบัปรุงระบบ กลไกส่งเสริม
สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพอย่างหลากหลาย 
โดยเฉพาะการปรบัปรุงระบบการประเมินการปฏิบัติงานและสมรรถนะวิชาชีพ และการเลื่อน    
วิทยฐานะ รวมทัง้การปรบัปรุงค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

ส านักงาน ก.ค.ศ. ไดน้ าผลการสงัเคราะหค์วามคิดเห็นจากนักวิชาการและผลการวิจัยที่
เก่ียวขอ้งมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดส าคัญในการด าเนินการปรบัปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินวิทยฐานะของขา้ราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา แลว้พบว่า สิ่งที่เป็นประเด็นส าคญั
ในการยกระดบัคณุภาพของการศกึษาใหป้ระสบความส าเรจ็นัน้ ไดแ้ก่   

1) Back to school คณุภาพการศกึษาตอ้งเริ่มที่หอ้งเรยีน การปฏิบตัิหนา้ที่ของขา้ราชการ
ครูและบคุลากรทางการศกึษา ทกุสายงาน ตอ้งมีความสอดคลอ้งเช่ือมโยงกนั มีการท างานเป็นทีม 
มีเปา้หมายรว่มกนั คือ ยกระดบัคณุภาพการศกึษาและพฒันาผูเ้รยีน 
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2) Focus on classroom การประเมินใหด้ทูี่ผลการปฏิบตัิงานของครูที่เกิดขึน้ในหอ้งเรยีน
ดูที่สมรรถนะในการปฏิบัติงานจริงของครู (Teacher performance) แผนการจัดการเรียนรู ้
(Powerful Pedagogies) และผลลพัธก์ารเรยีนรูข้องผูเ้รยีน (Students Outcomes)  

3) Teacher as a key of success ครูเป็นกุญแจส าคัญที่จะท าให้การศึกษาประสบ
ความส าเรจ็ ซึ่งครูตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิงานใหส้งูขึน้ ตามระดบัการปฏิบตัิงานที่
คาดหวงัตามต าแหน่งและวิทยฐานะ ไดแ้ก่ 

3.1) ปฏิบตัิและเรียนรู ้(Execute and Learn) โดยผูท้ี่เริ่มบรรจุเป็นครูผูช้่วยตอ้ง
สามารถจดัการเรยีนรูโ้ดยเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั และมีการเรยีนรูเ้พื่อพฒันาตนเองใหม้ีความรอบรู้
ในเนือ้หาและสมรรถนะวิชาชีพครู ในระหว่างที่มีการเตรยีมความพรอ้มและพฒันาอย่างเขม้ 

3.2) ปรบัประยุกต์ (Apply and Adapt) ครูสามารถปรบัประยุกต์ความรูแ้ละ
ศาสตรข์องการสอนมาใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนรูไ้ด้อย่างเหมาะสมกับบริบทและความ
แตกต่างของผูเ้รยีน  

3.3) แก้ไขปัญหา (Solve the Problem) ครูสามารถรับรูปั้ญหาและสามารถ
แกปั้ญหาในการจดัการเรยีนรูแ้ละการจดัการชัน้เรยีน รวมทัง้สง่เสรมิใหผู้เ้รียนมีคณุลกัษณะอนัพึง
ประสงค ์

3.4) ริเริ่ม พฒันา (Originate and Improve) ครูสามารถปรบัปรุงพฒันางานให้
ดีกว่าเดิมไดแ้ละจดักิจกรรมการเรยีนรูใ้หผู้เ้รยีนมีกระบวนการคิด  

3.5) คิดคน้ ปรบัเปลี่ยน (Invent and Transform) ครูสามารถสรา้งสรรค ์พฒันา
สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี เพื่อยกระดับการท างานในหอ้งเรียนใหด้ีขึน้ได ้โดยสอนใหผู้เ้รียน
คน้พบองคค์วามรูไ้ดด้ว้ยตนเอง 

3.6) สรา้งการเปลี่ยนแปลง (Create an Impact) ครูสามารถสรา้งผลใหเ้กิดขึน้
นอกเหนือจากภายในหอ้งเรยีน สามารถสอนใหผู้เ้รยีนเกิดแรงบนัดาลใจในการเรยีนรู ้

4) School as an Organization การจัดระบบการบริหารการจัดการในสถานศึกษาตอ้ง
มุ่งเนน้ภาระงานหลกัของครูและผูอ้  านวยการสถานศกึษา 

4.1) ลดความซ า้ซอ้น โดยใชก้ารประเมินผลการปฏิบตัิงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนกบั
การใหม้ีหรอืเลื่อนวิทยฐานะ (มาตรา 54) และการคงวิทยฐานะ (มาตรา 55) เป็นเรื่องเดียวกนั (ใช้
ตวัชีว้ดัเดียวกนั) 



  57 

4.2) School Professional Community การจดัท า PLC เป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที่จะตอ้งท าใหเ้กิดขึน้ในโรงเรียน ควรก าหนดเป็นตวัชีว้ดัของผูอ้  านวยการสถานศึกษา
ดว้ย 

4.3) Support System ควรเป็นระบบ Online System กล่าวคือ ขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ตอ้งไดร้บัการพัฒนาใหต้รงตามความตอ้งการจ าเป็นอย่างต่อเน่ือง
และเป็นระบบ ผ่านแพลตฟอรม์ออนไลนต์่าง ๆ  

จากกรอบแนวคิดขา้งตน้ ส านักงาน ก.ค.ศ. ไดพ้ิจารณาเห็นว่าครูที่มีศักยภาพ
นอกจากจะตอ้งมีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่สงูขึน้ ตามระดบัวิทยฐานะที่คาดหวงัแลว้ ยงัตอ้ง
สามารถพฒันาผูเ้รยีนใหม้ีสมรรถนะและความสามารถเต็มตามศกัยภาพเพื่อรว่มกนัขบัเคลื่อนการ
พฒันาคุณภาพการศึกษาดว้ย ส านักงาน ก.ค.ศ. จึงได้จัดท าหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินวิทย
ฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่งครู  โดยครูต้องมีการพัฒนาให้มี
สมรรถนะในการปฏิบตัิงานสงูขึน้ ตามระดบัการปฏิบตัิงานที่คาดหวงัตามต าแหน่งและวิทยฐานะ 
ตามภาพประกอบ 2 และก าหนดกรอบแนวคิดเพื่อวางระบบในการจดัท าหลกัเกณฑแ์ละวิธีการฯ 

 
ภาพประกอบ  2  ระดบัการปฏิบตัิที่คาดหวงัตามต าแหน่งและวิทยฐานะขา้ราชการครูและ      

บคุลากรทางการศกึษา ต าแหน่งครู 
หมายเหตุ จากคู่มือการด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะ

ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งครู (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและ

บคุลากรทางการศกึษา, 2564) 
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 ทั้งนี ้ ระบบการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน
ต าแหน่งและวิทยฐานะขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งครู มีความเชื่อมโยง
บูรณาการกับระบบการประเมินเพื่อเลื่อนเงินเดือนและระบบการประเมินเพื่อคงวิทยฐานะ ตาม
มาตรา 55 แห่งพระราชบญัญตัิระเบียบขา้ราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 โดยมี
ความเชื่อมโยงของระบบการประเมิน ตามภาพประกอบ 3 
 

 
 

ภาพประกอบ  3  ความเชื่อมโยงของระบบการประเมินต าแหน่งและวทิยฐานะขา้ราชการครู          
และบคุลากร ทางการศกึษา ต าแหน่งครู 

 หมายเหตุ จากคู่มือการด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะ

ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งครู (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและ

บคุลากรทางการศกึษา, 2564) 
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 หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะขา้ราชการครูและบคุลากรทางการ
ศกึษา ต าแหน่งครู ตามหนงัสือส านกังาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.3/ว 9 ลงวนัที่ 20 พฤษภาคม 2564 
จะเป็นประโยชนก์บัผูเ้รียน สถานศกึษา และผูท้ี่เก่ียวขอ้ง ดงันี ้ 

1. เป็นการเสริมสรา้งความเข้มแข็งให้กับวิชาชีพครู เพื่อให้ครูได้พัฒนาตนเองให้มี
ศักยภาพสูงขึน้ตามระดับของวิทยฐานะ และท าใหก้ระบวนการพัฒนาเกิดขึน้จากกระบวนการ
จัดการเรียนรูแ้ละการจัดการชั้นเรียนของครู เพื่อมุ่งเน้นใหผู้เ้รียนมีความรู ้ทักษะ คุณลักษณะ
ประจ าวิชา คณุลกัษณะอนัพงึประสงค ์และสมรรถนะที่ส  าคญัตามหลกัสตูร 

2. ครูและผู้บริหารเข้าถึงห้องเรียนมากขึน้ ท าให้ได้รับทราบสภาพปัญหาและความ
ตอ้งการของแต่ละหอ้งเรียน สามารถน ามาก าหนดแผนพฒันาสถานศึกษา เพื่อยกระดบัคุณภาพ
การศกึษาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

3. การประเมินผลการพฒันางานตามขอ้ตกลงในแต่ละปีงบประมาณ ท าใหข้า้ราชการครู
ไดท้ราบถึงจุดแข็งและจุดที่ควรพัฒนา ซึ่งจะท าใหม้ีแนวทางในการพัฒนาตนเองที่ชัดเจน และ
สามารถน าผลการพัฒนามาใชใ้หเ้กิดประโยชนก์ับการจัดการเรียนรูแ้ละการพัฒนาผลลพัธ์การ
เรยีนรูข้องผูเ้รยีน 

4. การน าระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ เป็นการลดภาระการจัดท าเอกสาร ประหยัด
งบประมาณในการประเมิน และท าใหร้ะบบการประเมินโดยรวมมีความโปร่งใส มีประสิทธิภาพ
และคลอ่งตวัยิ่งขึน้ 

5. เกิดการเชื่อมโยงบูรณาการ (Alignment and Coherence) ในระบบการประเมิน    
วิทยฐานะ การประเมินผลการปฏิบตัิงานเพื่อการเลื่อนเงินเดือน และการประเมินเพื่อคงวิทยฐานะ 
โดยใชต้วัชีว้ดัเดียวกนั ลดความซ า้ซอ้น และงบประมาณในการประเมิน 

6. ท าให ้มี Big data ในการบรหิารงานบคุคลในหลายมิติ และสามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มลู
ส าคญัในการวางแผนอตัราก าลงัขา้ราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากนักวิชาการหลายท่านที่กล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า การประเมิน ประสิทธิผลของครู
เป็นการประเมินถึงประสิทธิผลของสถานศึกษา เน่ืองจากเป็นผลส าเร็จอนัเกิดจากความสามารถ
ของผูบ้รหิารและครูที่ท  างานรว่มกนัจนสามารถท าใหน้กัเรียนมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรยีนสงู มีความ
พึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครูในการจัดสรรทรพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และความสามารถ
ในการปรบัเปลี่ยนต่อสภาพแวดลอ้มที่มากระทบทัง้ภายในและภายนอก ภายใตก้ารปฏิบัติตาม
ภารกิจขององคก์ารใหบ้รรลเุปา้หมายตามวตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้
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4.3. องคป์ระกอบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
จากการศึกษาเอกสาร งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู พบว่า มีผู้

แบ่งองค์ประกอบของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ไวห้ลากหลายแนวคิดด้วยกัน โดยมี
รายละเอียดของแต่ละแนวคิด  ดงันี ้

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตามเกณฑม์าตรฐานวิชาชีพครูตามขอ้บงัคบัครุุสภา ว่า
ดว้ยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2562 ซึ่งก าหนดไวจ้ านวน 3 ดา้น 15 ตัวชีว้ัด (ราชกิจจานุเบกษา , 
2562, หนา้ 17) ผูป้ระกอบวิชาชีพครู ตอ้งมีมาตรฐานการปฏิบตัิงาน ดงัต่อไปนี ้

1. ด้านการปฏิบัติหน้าทีค่รู 
1.1 มุ่งมั่นพฒันาผูเ้รยีน ดว้ยจิตวิญญาณความเป็นครู 
1.2 ประพฤตตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคณุธรรม จรยิธรรม และมีความเป็นพลเมือง

ที่เขม้แข็ง 
1.3 ส่งเสริมการเรียนรู ้เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละ

บคุคล 
1.4 สรา้งแรงบนัดาลใจผูเ้รยีนใหเ้ป็นผูใ้ฝ่เรยีนรู ้และผูส้รา้งนวตักรรม 

  1.5 พฒันาตนเองใหม้ีความรอบรู ้ทนัสมยั และทนัต่อการเปลี่ยนแปลง 
2. ด้านการจัดการเรียนรู้ 

2.1 พฒันาหลกัสตูรสถานศกึษา การจดัการเรยีนรู ้สื่อ การวดัและประเมินผลการ
เรยีนรู ้

2.2 บูรณาการความรู ้และศาสตรก์ารสอน ในการวางแผนและจัดการเรียนรูท้ี่
สามารถพฒันาผูเ้รยีนใหม้ีปัญญารูค้ิด และมีความเป็นนวตักร 

2.3 ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพ สามารถ
รายงานผลการพฒันาคณุภาพผูเ้รยีนไดอ้ย่างเป็นระบบ 

2.4 จัดกิจกรรมและสรา้งบรรยากาศการเรียนรู ้ใหผู้เ้รียนมีความสขุในการเรียน 
โดยตระหนกัถึงสขุภาวะของผูเ้รยีน 

2.5 วิจยั สรา้งนวตักรรม และประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยี ดิจิทลัใหเ้กิดประโยชนต์่อการ
เรยีนรูข้องผูเ้รยีน 

2.6 ปฏิบตัิงานรว่มกบัผูอ้ื่นอย่างสรา้งสรรคแ์ละมีส่วนรว่มในกิจกรรมการพฒันา
วิชาชีพ 
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3. ด้านความสัมพันธก์ับผู้ปกครองและชุมชน 
3.1 รว่มมือกบัผูป้กครองในการพฒันาและแกปั้ญหาผูเ้รยีนใหม้ีคณุลกัษณะที่พึง

ประสงค ์
3.2 สรา้งเครือข่ายความรว่มมือกบัผูป้กครองและชมุชน เพื่อสนบัสนุนการเรียนรู้

ที่มีคณุภาพของผูเ้รยีน 
3.3 ศึกษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกันบนพื ้นฐานความ

แตกต่างทางวฒันธรรม 
3.4 สง่เสริม อนรุกัษว์ฒันธรรม และภมูิปัญญาทอ้งถ่ิน 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (2564) ไดม้ีมติก าหนด
หลักเกณฑแ์ละวิธีการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา    
ต าแหน่งครู ตามหนังสือส านักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.3/ว 9 ลงวนัที่ 20 พฤษภาคม 2564 โดยมี
การประเมินการปฏิบตัิงานตามมาตรฐานต าแหน่งครู และมีภาระงานตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และ
ก าหนดการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ 15 ตวัชีว้ดั มีรายละเอียด ดงันี ้

ด้านที ่1 ด้านการจัดการเรียนรู้ จ านวน 8 ตัวชีว้ัด 
1.1 สรา้งและหรอืพฒันาหลกัสตูร  มีการจดัท ารายวิชาและหน่วยการเรียนรูใ้หส้อดคลอ้ง

กับมาตรฐานการเรียนรู ้และตัวชี ้วัดหรือผลการเรียนรู ้ตามหลักสูตรเพื่อให้ผู้เรียนได้พัฒนา
สมรรถนะและ การเรียนรูเ้ต็มตามศักยภาพ โดยมีการปรบัประยุกตใ์หส้อดคลอ้งกับบริบทของ
สถานศกึษา ผูเ้รยีน และทอ้งถ่ิน 

1.2 ออกแบบการจัดการเรียนรู ้ เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ เพื่อให้ผู้เรียนมีความรู ้ทักษะ 
คุณลกัษณะประจ าวิชา คุณลกัษณะอนัพึงประสงค ์และสมรรถนะที่ส  าคญั ตามหลกัสูตร โดยมี
การปรบัประยกุตใ์หส้อดคลอ้งกบับรบิทของสถานศกึษา ผูเ้รยีน และทอ้งถ่ิน 

1.3 จดักิจกรรมการเรียนรู ้  มีการอ านวยความสะดวกในการเรียนรู ้และส่งเสริมผูเ้รียนได้
พฒันาเต็มตามศกัยภาพ เรียนรูแ้ละท างานรว่มกันโดยมีการปรบัประยุกตใ์หส้อดคลอ้งกับความ
แตกต่างของผูเ้รยีน 

1.4 สรา้งและหรือพัฒนาสื่อ นวตักรรม เทคโนโลยีและแหล่งเรียนรู ้มีการสรา้งและหรือ
พฒันาสื่อ นวตักรรม เทคโนโลยีและแหล่งเรียนรูส้อดคลอ้งกับกิจกรรมการเรียนรู ้โดยมีการปรบั
ประยุกตใ์หส้อดคลอ้งกับความแตกต่างของผูเ้รียน และท าใหผู้เ้รียนมีทกัษะการคิดและสามารถ
สรา้งนวตักรรมได ้
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1.5 วัดและประเมินผลการเรียนรู้ มีการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ด้วยวิธีการ              
ที่หลากหลาย เหมาะสม และสอดคล้องกับมาตรฐานการเรียนรู ้ให้ผู้เรียนพัฒนาการเรียนรู้     
อย่างต่อเน่ือง 

1.6 ศึกษา วิเคราะห ์และสังเคราะห ์เพื่อแก้ปัญหาหรือพัฒนาการเรียนรู ้ มีการศึกษา 
วิเคราะห ์และสงัเคราะห ์เพ่ือแกปั้ญหาหรอืพฒันาการเรยีนรูท้ี่สง่ผลต่อคณุภาพผูเ้รยีน 

1.7 จัดบรรยากาศที่ส่งเสริมและพฒันาผูเ้รียน มีการจัดบรรยากาศที่ส่งเสริมและพฒันา
ผูเ้รยีน  ใหเ้กิดกระบวนการคิด ทกัษะชีวิต ทกัษะการท างาน ทกัษะการเรยีนรูแ้ละนวตักรรม ทกัษะ
ดา้นสารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี 

1.8 อบรมและพฒันาคุณลกัษณะที่ดีของผูเ้รียน มีการอบรมบ่มนิสยัใหผู้เ้รียนมีคณุธรรม 
จรยิธรรม คณุลกัษณะอนัพงึประสงค ์และค่านิยมความเป็นไทยที่ดีงาม 

ด้านที ่2 ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ จ านวน 4 ตัวชีว้ัด 
2.1 จัดท าข้อมูลสารสนเทศของผู้เรียนและรายวิชา มีการจัดท าขอ้มูลสารสนเทศของ

ผูเ้รยีนและรายวิชาเพื่อใชใ้นการสง่เสรมิสนบัสนนุการเรยีนรู ้และพฒันาคณุภาพผูเ้รยีน 
2.2 ด าเนินการตามระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียน มีการใชข้อ้มูลสารสนเทศเก่ียวกับผูเ้รียน

รายบคุคล และประสานความรว่มมือกบัผูม้ีสว่นเก่ียวขอ้ง เพื่อพฒันา และแกปั้ญหาผูเ้รยีน 
2.3 ปฏิบัติงานวิชาการ และงานอื่นๆ ของสถานศึกษา ร่วมปฏิบัติงานทางวิชาการ และ

งานอื่น ๆ ของสถานศกึษาเพื่อยกระดบัคณุภาพการจดัการศกึษาของสถานศกึษา  
2.4 ประสานความร่วมมือกับผู้ปกครอง ภาคีเครือข่าย และหรือสถานประกอบการ 

ประสานความรว่มมือกบัผูป้กครอง ภาคีเครือข่ายและหรือสถานประกอบการ เพื่อรว่มกันพฒันา
ผูเ้รยีน 

ด้านที ่3 ด้านการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ จ านวน 3 ตัวชีว้ัด 
3.1 พัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง เพื่อให้มีความรูค้วามสามารถ ทักษะ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใชภ้าษาไทยและภาษาองักฤษเพื่อการสื่อสาร และการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั 
เพื่อการศกึษาสมรรถนะวิชาชีพครูและความรอบรูใ้นเนือ้หาวิชาและวิธีการสอน 

3.2 มีสว่นรว่มในการแลกเปลี่ยนเรยีนรูท้างวิชาชีพ เพื่อพฒันาการจดัการเรยีนรู ้
3.3 น าความรู ้ความสามารถ ทักษะที่ไดจ้ากการพัฒนาตนเองและวิชาชีพมาใชใ้นการ

พฒันาการจดัการเรยีนรู ้การพฒันาคณุภาพผูเ้รยีน และการพฒันานวตักรรมการจดัการเรยีนรู ้
รัชนีวรรณ เทียนทอง (2558) ได้สรา้งแบบวัดการปฏิบัติงานของครูประกอบด้วย 3 

องคป์ระกอบ คือ 1) การจดัการ เช่น การจดัประสบการณก์ารเรยีนรู ้การจดัการชัน้เรยีน การใชส้ื่อ/
นวัตกรรมและสารสนเทศ 2) การพัฒนาตนเอง ประกอบดว้ย การแสวงหาความรู ้การพัฒนา
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ทกัษะและความช านาญ และ 3) การมีปฏิสมัพันธก์ับผูอ้ื่นประกอบดว้ย การสรา้งปฏิสมัพนัธก์ับ
ผูเ้รยีน ผูป้กครอง เพื่อนครูและชมุชน 

ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ  (2561) ได้ให้องค์ประกอบของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
ประกอบด้วย 1) การก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษา 2) การพัฒนา
หลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน 3) การนิเทศและประเมินผลการศึกษา 4) การพัฒนา
วิชาชีพครู และ 5) การสรา้งบรรยากาศการเรยีนรู ้

ทิฆมัพร อุ่นจนัที (2561) ไดก้ล่าวว่าประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูมี ดงัต่อไปนี ้1) การ
พัฒนาตนเอง 2) การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู ้3) การจัดการ        ชัน้เรียน 4) การ
วิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รยีน และ 5) การสรา้งความสมัพนัธแ์ละความรว่มมือกบัผูป้กครองและชมุชน 

วรัชยา ลาบบุญ (2563) ได้กล่าวว่าประสิทธิผลการปฏิบัติงานครูมีจ านวน 12 ข้อ 
ดงัต่อไปนี ้1) การปฏิบตัิกิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกับการพฒันาวิชาชีพครูอยู่เสมอ 2) ตดัสินใจ
ปฏิบัติ กิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึ งถึงผลลัพธ์ที่ เกิดแก่ผู้เรียน 3) มุ่ งมั่ นพัฒนาผู้เรียนให้ มี
ความสามารถเต็มตามศกัยภาพ 4) พฒันาแผนการจัดการเรียนรูใ้หส้ามารถปฏิบตัิไดเ้กิดผลจริง 
5) พฒันาสื่อการเรียนการสอนใหม้ีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 6) จดักิจกรรมการเรยีนการสอนโดยเนน้
ผลถาวรที่เกิดแก่ผูเ้รียน 7) รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเ้รียนอย่างมีระบบ 8) ปฏิบตัิตน
เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้รียน 9) รว่มมือกบัผูอ้ื่นในสถานศึกษาอย่างสรา้งสรรค ์10) รว่มมือกบัผูอ้ื่น
ในชุมชนอย่างสรา้งสรรค ์  11) แสวงหาและใชข้อ้มูลข่าวสารในการพัฒนา 12) สรา้งโอกาสให้
ผูเ้รยีนไดเ้รยีนรูใ้นทกุสถานการณ ์

รตันา คนไว (2565) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูประกอบไปด้วย 5 
องคป์ระกอบ คือ 1) ความร่วมมือกับผู้อื่นในชุมชนอย่างสรา้งสรรค์ 2) การพัฒนาตนเองและ
วิชาชีพ  3)การจัดการเรียนรู ้4) ความรว่มมือกับผูอ้ื่นในสถานศึกษาอย่างสรา้งสรรค ์และ      5) 
การมุ่งมั่นพฒันาผูเ้รยีนใหเ้ต็มศกัยภาพ 

Susanti และ all (2021). ไดศ้ึกษาวิจัย การวิเคราะหปั์จจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของครูอาชีวศึกษาส่งผ่านแรงจูงใจในการท างานของครู ได้แบ่งองค์ประกอบของ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เป็น 4 องคป์ระกอบ ดังนี ้สมรรถนะดา้นการสอน  สมรรถนะ
ดา้นบคุลิกภาพ  สมรรถนะทางสงัคม และสมรรถนะทางวิชาชีพ 

Haryaka และ Sjamsir (2021) ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู หมายถึงผลงานของครู
ในการท าภารกิจและความรบัผิดชอบใหส้ าเร็จ มีองคป์ระกอบ ดงันี ้(1) ความสามารถในการสอน 
(2) ทกัษะทางวิชาชีพ (3) ทกัษะทางสงัคม และ (4) ความสามารถดา้นบคุลิกภาพ  
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Kim Dimanchetra และ Methee Wisaprom (2019) การวิเคราะห์องค์ประกอบของ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดสวายเรียง กัมพูชา ผล
การศึกษา พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่              
การเตรยีมการสอน สภาพแวดลอ้มในหอ้งเรยีน ทกัษะการสอน ทกัษะทางเทคโนโลยี การใหข้อ้มลู
ยอ้นกลบั ความรบัผิดชอบทางวิชาชีพ บคุลิกภาพ การพฒันาวิชาชีพ 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้
แนวคิดของส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (หนงัสือส านกังาน 
ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.3/ว9) เน่ืองจากแนวคิดดังกล่าวใชเ้ป็นกรอบในการประเมินประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของครูในการเลื่อนเงินเดือนครู นอกจากนีย้ังใชเ้ป็นกรอบในการประเมินในการขอมี 
และขอเลื่อนวิทยฐานะของครู ที่ก าหนดการประเมินการปฏิบตัิงานตามมาตรฐานต าแหน่งครูเพื่อ
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ  องคป์ระกอบของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู แบ่งออกเป็น 3 
องคป์ระกอบ ดงันี ้

องคป์ระกอบที่ 1 การจดัการเรยีนรู ้

องคป์ระกอบที่ 2 การสง่เสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรยีนรู ้

องคป์ระกอบที่ 3 การพฒันาตนเองและวิชาชีพ 

จากองคป์ระกอบขา้งตน้สามารถสรา้งโมเดลการวดัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูได้

ดงัภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  4  แสดงองคป์ระกอบประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 
 

 

 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู 

การจดัการเรียนรู ้

การสง่เสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรียนรู ้

การพฒันาตนเองและวิชาชพี 
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ตาราง  6  ตวัแปรสงัเกตได ้นิยาม และตวับ่งชีป้ระสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 
 

องคป์ระกอบ นิยาม ตัวบ่งชี ้
การจดัการเรียนรู ้ ความสามารถของครูในการ 

พฒันาหลกัสตูร ออกแบบและ
การจดัการเรียนรู ้สรา้งและ
พฒันาสื่อ นวตักรรมในการ
จดัการเรียนรู ้วดัและ
ประเมินผลการเรียนรูด้ว้ยวิธีที่
หลากหลายเหมาะสม ศกึษา 
วิเคราะห ์และสงัเคราะห ์เพื่อ
แกปั้ญหาหรือพฒันาการเรียนรู ้
จดับรรยากาศท่ีสง่เสรมิและ
พฒันาผูเ้รียน เพื่อใหผู้เ้รียนมี
ความรู ้ทกัษะ คณุลกัษณะอนั
พงึประสงค ์และสมรรถนะที่
ส  าคญั ตามหลกัสตูร 

1.สรา้งและหรือพฒันาหลกัสตูร  มีการ
จดัท ารายวิชาและหน่วยการเรียนรูใ้ห้
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานการเรียนรู ้และ
ตวัชีว้ดัหรือผลการเรียนรู ้
2.ออกแบบการจดัการเรียนรู ้ บรูณาการ
ความรู ้และศาสตรก์ารสอน ในการวางแผน
และจดัการเรียนรูเ้นน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั 
เพื่อใหผู้เ้รียนมีความรู ้ทกัษะ คณุลกัษณะ
ประจ าวิชา คณุลกัษณะอนัพงึประสงค ์และ
สมรรถนะที่ส  าคญั ตามหลกัสตูร 
3. จดักิจกรรมการเรียนรู ้ มุ่งมั่นพฒันา
ผูเ้รียน ดว้ยจิตวิญญาณความเป็นครู มีการ
อ านวยความสะดวกในการเรียนรู ้สง่เสรมิ 
ผูเ้รียนไดพ้ฒันาเต็มตามศกัยภาพ และสรา้ง
โอกาสใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรูใ้นทกุสถานการณ ์
4. วิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน สรา้งและหรือ
พฒันาสื่อ นวตักรรม เทคโนโลยีและแหลง่
เรียนรู ้มีการสรา้งและหรือพฒันาสื่อ 
นวตักรรม เทคโนโลยีและแหลง่เรียนรู ้
สอดคลอ้งกบักิจกรรมการเรียนรู ้
5. วดัและประเมินผลการเรียนรู ้มีการวดั
และประเมินผลการเรียนรูด้ว้ยวิธีการที่
หลากหลาย เหมาะสม และสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานการเรียนรู ้ใหผู้เ้รียนพฒันาการ
เรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง 
6. ศกึษา วิเคราะห ์และสงัเคราะห ์เพื่อ
แกปั้ญหาหรือพฒันาการเรียนรู ้ มี
การศกึษา วิเคราะห ์และสงัเคราะห ์เพื่อ
แกปั้ญหาหรือพฒันาการเรียนรูท้ี่สง่ผลต่อ
คณุภาพผูเ้รียน 
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ตาราง 6  (ต่อ) 

องคป์ระกอบ นิยาม ตัวบ่งชี ้
  7. จดับรรยากาศท่ีสง่เสรมิและพฒันาผูเ้รียน 

มีการจดับรรยากาศท่ีสง่เสรมิและพฒันา
ผูเ้รียน  ใหเ้กิดกระบวนการคิด ทกัษะชีวิต 
ทกัษะการท างาน ทกัษะการเรียนรูแ้ละ
นวตักรรม ทกัษะดา้นสารสนเทศ สื่อ และ
เทคโนโลยี 
8. อบรมและพฒันาคณุลกัษณะท่ีดีของ
ผูเ้รียน มีการอบรมบ่มนิสยัใหผู้เ้รียนมี
คณุธรรม จรยิธรรม คณุลกัษณะอนัพงึ
ประสงค ์และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
มีคณุธรรม จรยิธรรม และมีความเป็น
พลเมืองที่เขม้แขง็ 

การสง่เสรมิและสนบัสนนุ
การจดัการเรียนรู ้

ความสามารถของครูในการ
จดัท าขอ้มลูสารสนเทศของ
ผูเ้รียนและรายวิชา  ปฏิบตัิงาน
วิชาการ และงานอื่น ๆ ของ
สถานศกึษา เพื่อยกระดบั
คณุภาพการจดัการศกึษาของ
สถานศกึษา ด าเนินการตาม
ระบบดแูลช่วยเหลือผูเ้รียน และ
ประสานความรว่มมือกบัผูม้ี
สว่นเก่ียวขอ้ง ประสานความ
รว่มมือกบัผูป้กครอง ภาคี
เครือข่าย และหรือสถาน
ประกอบการ เพื่อพฒันา 
แกปั้ญหาผูเ้รียน และพฒันา
ผูเ้รียนเป็นรายบคุคลตาม
ศกัยภาพ  

1. จดัท าขอ้มลูสารสนเทศของผูเ้รียนและ
รายวิชา เพื่อใชใ้นการสง่เสรมิสนบัสนนุการ
เรียนรู ้และพฒันาคณุภาพผูเ้รียน 
2. ด าเนินการตามระบบดแูลช่วยเหลือ
ผูเ้รียน และประสานความรว่มมือกบัผูม้ีสว่น
เก่ียวขอ้ง เพื่อพฒันา แกปั้ญหาผูเ้รียน เป็น
รายบคุคลตามศกัยภาพ สามารถรายงาน
ผลการพฒันาคณุภาพผูเ้รียนไดอ้ย่างเป็น
ระบบ 
3. ปฏิบตัิงานวิชาการ และงานอื่นๆ ของ
สถานศกึษา เพื่อยกระดบัคณุภาพการจดั
การศกึษาของสถานศกึษา  
4. ประสานความรว่มมือกบัผูป้กครอง ภาคี
เครือข่าย และหรือสถานประกอบการ เพื่อ
รว่มกนัพฒันาผูเ้รียน 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

องคป์ระกอบ นิยาม ตัวบ่งชี ้
การพฒันาตนเองและ

วิชาชีพ 
การพฒันาตนเองและวิชาชพี
ของครูอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง เพื่อใหม้ีความรู ้
ความสามารถ และน าความรู ้
ความสามารถ ทกัษะที่ไดจ้าก
การพฒันาตนเองและวิชาชพี
มาใชใ้นการพฒันาการจดัการ
เรียนรู ้ไดแ้ก่ มีสมรรถนะวิชาชีพ
ครู มีความรอบรูใ้นเนือ้หาวิชา
และวิธีการสอน มีสว่นรว่มใน
การแลกเปลี่ยนเรียนรูท้าง
วิชาชีพ เพื่อพฒันาผูเ้รียน และ
นวตักรรมการจดัการเรียนรู ้

1. พฒันาตนเองอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
เพื่อใหม้ีความรูค้วามสามารถ ทกัษะการใช้
ภาษาไทยและภาษาองักฤษเพื่อการสื่อสาร 
และการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อการศกึษา  
2. สมรรถนะวิชาชีพครูและความรอบรูใ้น
เนือ้หาวิชาและวิธีการสอน 
3. มีสว่นรว่มในการแลกเปลี่ยนเรียนรูท้าง
วิชาชีพ เพื่อพฒันาการจดัการเรียนรู ้
4 น าความรู ้ความสามารถ ทกัษะที่ไดจ้าก
การพฒันาตนเองและวิชาชพีมาใชใ้นการ
พฒันาการจดัการเรียนรู ้ผูเ้รียน และการ
พฒันานวตักรรมการจดัการเรียนรู ้

 
5.ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู หมายถึง สิ่งที่มีอิทธิพลหรอืสง่เสริม
ใหค้รูมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน จากการศึกษาเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของครู สรุปไดว้่ามีปัจจยัที่เป็นสาเหตหุรอืมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู
มีหลายปัจจยั ดงัจะกลา่วในรายละเอียด ดงัต่อไปนี ้

 5.1 ความผูกพันต่อองคก์ร 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

 ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นสิ่งส าคญัของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รเป็นงานที่เก่ียวขอ้งกิจกรรมทกุชนิดที่เก่ียวขอ้งกบัคน
และคณะบุคคลทุกคน โดยเฉพาะความส าเร็จและประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคลซึ่งมี
นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัธต์่อองคก์รไว ้ดงันี ้ 
 Bruce (1974) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นความรูส้ึกของสมาชิกในองคก์รที่มี
ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร สมาชิกในองค์กรยินยอมที่จะปฏิบัติตามหน้าที่ ได้รับ
มอบหมาย เพื่อใหส้ามารถบรรลวุัตถุประสงคเ์ป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซึ่งแบ่งออกเป็น     
3 ปัจจยั ดงันี ้
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1. ความเป็นหนึ่งเดียวกันกับองคก์ร (Identification) โดยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องคก์รตามบทบาทของสมาชิกในองคก์ร 

2. ความเก่ียวโยงกบัองคก์ร (Involvement) การที่บลุคลาการมีสว่นรว่มกบัการด าเนินงาน
และกิจกรรมขององคก์ารตามบทบาทของตนอย่างเต็มความสามารถ 

3. ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) สมาชิกในองคก์รมีความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ร 
สเตียรส ์(Steers, 1977) กล่าวไวว้่า ความผูกพันต่อองคก์ร คือ ความสัมพันธ์ที่เหนียว

แน่นของสมาชิกในองคก์ร และเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองคก์รจะกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ 
แสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกับองคก์รมีความเต็มใจที่จะอทุิศก าลงักายและใจเพื่อเขา้รว่มใน
กิจกรรมขององคก์ร ซึ่งสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง 

1. ความเชื่ออย่างแรงกลา้ที่จะยอมรบัในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร คือ การยอมรบั
ในแนวทางการปฏิบตัิงานเพื่อใหส้  าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมขององคก์รมีความ
ภาคภมูิใจในผลงานและการเป็นบคุลากร 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ร คือ การแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานที่ดี ใชค้วามพยายาม
อย่างมากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่ เป้าหมายขององค์กร โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบ
ความส าเร็จอย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาก าหนด ซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อ
องคก์รในภาพรวม 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร คือ การที่บคุลากร 
แสดงถึงความตอ้งการที่จะปฏิบตัิงานในฐานะของบุคลากรอย่างแน่วแน่เป็นความต่อเน่ืองในการ
ปฏิบัติงาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท  า พยายามที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์รไว ้ไม่คิดหรือมีความตอ้งการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์ร เป็นความตัง้ใจ
และพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ร 

มารช์ และมานาริ (Marsh และ Mannari, 1977)ใหค้วามหมายว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร
เป็นความตั้งใจของบุคคลที่จะใช้ความพยายามและทุ่มเทอย่างมากเพื่อประโยชนข์ององคก์ร       
มีความรูส้ึกอยากที่จะอยู่กับองคก์รตลอดไป และมีความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ตลอดจน
การยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 

เมาวเ์ดย ์และคณะ (Mowday และคณะ, 1979)ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร
ว่า เป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรกัภกัดีตามปกติ เพราะความผกูพนัจะเป็นความสมัพนัธ์
ที่ เห นียวแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่ จะอุทิศตัวเองเพื่ อการสร้างสรรค์ให้องค์กร
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เจริญกา้วหนา้ขึน้ ดงันัน้อาจกล่าวไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรูส้ึกที่ดีของบุคคลที่มีต่อ
องคก์รอย่างเหนียวแน่น โดยความรูส้ึกที่ดีจะท าใหบุ้คคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบตัิตนให้
เกิดประโยชน ์โดยที่บคุคลที่มีความผกูพนัจะมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกบัเปา้หมายขององคก์รเสมอ 

ออลล์ีนและเมเยอร ์(Meyer และ Allen, 1997)ใหน้ิยามว่าเป็นความรูส้ึกเป็นพวกเดียวกนั 
(Partisam) ความผกูพนัที่มีต่อเปา้หมายและต่อค่านิยมขององคก์รและการปฏิบตัิงานตามบทบาท
ของตนเอง เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร
ประกอบดว้ย 3 สว่นคือ  

1. ความผูกพันต่อองคก์รดา้นความรูส้ึก (Affective commitment) หมายถึง ความรูส้ึก
ผกูพนัที่เกิดขึน้จากความรูส้กึภายในส่วนตวับคุคล เป็นความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองคก์ร 
รูส้กึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอทุิศตนใหก้บัองคก์ร 

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง 
ความรูส้ึกผูกพันที่เกิดขึน้ จากการคิดค านวณของบุคคลที่อยู่บนพืน้ฐานของการลงทุนที่บุคคล
ให้กับองคก์ร และผลตอบแทนที่บุคคลไดร้บัจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองในการท างานว่าจะท างานอยู่กบัองคก์รนัน้ต่อไปหรอืจะโยกยา้ยเปลี่ยนแปลงที่ท  างาน 

3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative commitment) หมายถึง 
ความรูส้ึกผูกพันที่เกิดขึน้จากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้เพื่อ
ตอบสนองแทนสิ่งที่บุคคลไดร้บัจากองคก์ร แสดงออกในรูปของความจงรกัภกัดีของบุคคลที่มีต่อ
องคก์ร 

นพดล ฤทธิโสม (2558) นิยามไวว้่า ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง อารมณค์วามรูส้ึก
ของสมาชิกขององคก์รที่แสดงออกถึงความเชื่อมโยงกบัความเชื่อมั่นและยอมรบัในเป้าหมายของ
องคก์ร มีความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชนข์ององคก์ร
และมีความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป 

นริศรา จินดาพันธ และ อัมพร ศรีประเสริฐสุข (2559) ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง
ความรูส้ึกผูกพันของบุคคลที่มีต่อองคก์รที่ตนไดป้ฏิบัติงานอยู่ โดยที่มีความรูส้ึกตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององคก์ร มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจและความสามารถทัง้หมดของตนในการ
ท างาน เพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงคข์ององคก์ร และมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะเป็นสมาชิก
ขององคก์รต่อไป 

ณิชานันทน์ ศิริกุลสถิตย์ (2562) ได้ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ทัศนคติหรือความรูส้ึกของผูป้ฏิบัติงานที่มีต่อองคก์ร เช่น มีความจงรกัภักดีต่อองคก์ร ยอมรบั



  70 

เป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์ร มีความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองคก์ร และมี
ความยินดีที่จะใช้ความรูค้วามสามารถที่ตนเองมีอยู่อย่างเต็มที่และเต็มใจที่จะเป็นอันหนึ่ง          
อันเดียวกันกับองคก์ร นอกจากทัศนคติและความรูส้ึกแลว้ ยังรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้น
พฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานอีกดว้ย เช่น การมาท างานอย่างสม ่าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมั่นและ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน ปกป้องคุ้มครองและรกัษาทรพัยส์ินขององค์กรเสมือนเป็นของตนเอง     
รวมไปจนถึงการมีส่วนรว่มในทกุกิจกรรมองคก์รบุคคลแต่ละคนก็จะมีความตอ้งการที่แตกต่างกัน 
ซึ่งจะท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองคก์รในที่สดุ ซึ่งนักวิชาการไดใ้ห้
ความหมายไว ้และสามารถจดักลุม่ของความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รได ้2 กลุม่ใหญ่ คือ 

1. ความหมายที่เนน้ทางดา้นพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกองคก์ร  
2. ความหมายที่เนน้ทางดา้นทศันคติของสมาชิกในองคก์ร 

ศักดิ์ชัย จันทะแสง (2564) ไดใ้หค้วามหมาย ความผูกพันต่อองคก์ร (organizational 
commitment) หมายถึง ทศันคติที่สะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหว่างบุคคลกับองคก์ร ซึ่งบุคลากรมี
ความเต็มใจและพรอ้มที่จะมีส่วนรว่มในการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รรวมถึงการยอมรบัเป้าหมาย
และคุณค่าขององค์กร และยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์กรให้บรรลุเป้าหมายนั้น ตลอดจน
ปฏิบตัิงานของตนอย่างเต็มความรูค้วามสามารถโดยค านึงถึงผลประโยชนข์ององคก์รเป็นส าคญั 

สรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรูส้ึกของสมาชิกขององคก์รที่แสดงออก
ถึงความเชื่อมโยงกับความเชื่อมั่นที่เกิดขึน้จากความรูส้ึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรูส้ึกผูกพัน
และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคก์ร แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานกับ
องคก์รนัน้ต่อไปหรอืจะโยกยา้ยเปลี่ยนแปลงที่ท  างาน เป็นความรูส้กึที่เกิดขึน้เพื่อตอบสนองแทนสิ่ง
ที่บคุคลไดร้บัจากองคก์ร แสดงออกในรูปของความจงรกัภกัดีของบคุคลต่อองคก์ร 

 แนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  นักวิชาการกลุ่มที่มองว่า ความผูกพนัต่อองคก์รของสมาชิกในองคก์รจะแสดงออกดว้ย 
พฤติกรรมที่กระท าอย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง การไม่เปลี่ยนที่ท  างานและการทุ่มเทก าลงักายและ
ก าลงัใจในการปฏิบตัิงานเพื่อความส าเร็จขององคก์ร นักวิชาการที่ใหค้วามหมายและแนวคิด มี
ดงันี ้

สเตียรส ์(Steers, 1991) มีความเห็นว่าความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความสมัพนัธท์ี่เหนียว
แน่นของสมาชิกในองคก์ร และเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองคก์รมีค่านิยมที่กลมกลืนกบัสมาชิกคน
อื่นๆ แสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองคก์ร และเต็มใจที่จะอทุิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้
รว่มในกิจกรรมขององคก์ร ซึ่งสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง 
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1. ความเชื่ออย่างแรงกลา้ที่จะยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร คือ 
การยอมรบัในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหส้  าเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามค่านิยมของ
องคก์รมีความภาคภมูิใจในผลงานและการเป็นบคุลากร 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ร คือ การแสดงออก
ถึงความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานที่ดีใชค้วาม
พยายามอย่างมากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสูเ่ป้าหมายขององคก์ร โดยมุ่งหวงัใหง้านที่ปฏิบตัิประสบ
ความส าเรจ็อย่างมีคณุภาพ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะสง่ผลถึงความส าเรจ็และเป็นผลดีต่อ
องคก์รในภาพรวม 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกองคก์ร คือ การ
ที่บุคลากร แสดงถึงความตอ้งการที่จะปฏิบตัิในฐานะของบุคลากรอย่างแน่วแน่เป็นความต่อเน่ือง
ในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกยา้ยหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท  า พยายามที่จะรกัษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์รไว ้ไม่คิดหรอืมีความตอ้งการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์ร เป็นความตัง้ใจ
และพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ร 

บารอน (Baron., 1986) ใหท้ัศนะว่าความผูกพันต่อองคก์รเป็นทัศนคติที่มีต่อองคก์รซึ่ง
แตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเรว็ตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติที่มีความมั่นคงมากกว่า
นั้น คือเป็นทัศนคติที่คงอยู่ในช่วงเวลานาน แต่ความผูกพันต่อองคก์รก็เกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ที่
คลา้ยคลงึกบัความพงึพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั ดงันี ้

1. เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดร้บัความรบัผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระ
สว่นตวัอย่างมากในงานที่ไดร้บั ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหล่านีจ้ะท าใหเ้กิด
ความรูส้ึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู ส่วนความกดดนัและความคลมุเครือในบทบาทที่เก่ียวขอ้ง
กบังานของตนเอง จะท าใหรู้ส้กึผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดร้บัโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่
และมีทางเลือก จะท าใหบ้คุคลมีแนวโนม้ที่จะมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

3. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มีอายุมากซึ่งมี
ระยะเวลาในการท างานนาน และมีต าแหน่งงานในระดบัสงู ๆ และคนที่มีความพึงพอใจในผลการ
ปฏิบตัิงานของตนเอง มีแนวโนม้มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู 
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4. เกิดจากสภาพการท างาน บคุคลที่มีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง 
พึงพอใจในความยตุิธรรมของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และรูส้ึกว่าองคก์รเอาใจใส่สวสัดิการ
ของบคุลากรจะเป็นบคุคลที่มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู 

เมาวเ์ดย ์สเตียรส ์และพอรต์เตอร ์(Mowday และคณะ, 1979) ไดน้ าเสนอแนวคิดเรื่อง 
ความผูกพนัต่อองคก์ร ซึ่งเนน้ที่อารมณค์วามรูส้ึกของบุคลากรที่ยึดมั่นต่อองคก์ร โดยไดก้ล่าวถึง
ความผกูพนัต่อองคก์รใน 2 ลกัษณะ คือ 

1. ความผูกพนัดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผูกพนัต่อ
องคก์รที่แสดงออกในรูปของความต่อเน่ือง และสม ่าเสมอของพฤติกรรม คือ เมื่อบุคคลเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รจะมีความคงเสน้คงวาในการปฏิบตัิงาน มีความพยายามในการท างาน มีสว่นรว่ม
ในการท างาน ไม่เปลี่ยนแปลงโยกยา้ยที่ท  างาน เน่ืองจากไดพ้ิจารณาอย่างถ่ีถว้นถึงผลไดผ้ลเสียที่
เกิดขึน้ หากเขาละทิง้ความเป็นสมาชิกขององคก์ร และกลัวเสียผลประโยชนท์ี่จะไดร้บัจากการ
ลงทนุลงแรงไปในองคก์ร 

2. ความผกูพนัดา้นเจตคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรูส้ึกของบุคคล
ว่าตนเองมีความเก่ียวข้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร แนวคิดด้านเจตคตินี ้ มีลักษณะ 3 
ประการ คือ 

2.1 มีความเชื่ออย่างแรงกลา้ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และยอมรบัใน
เป้าหมายและค่านิยมนัน้ เป็นเจตคติทางบวกที่บุคคลมีต่อองคก์ร คือ มีความเชื่อว่าองคก์รนีเ้ป็น
องคก์รที่ดีที่สดุที่จะท างานดว้ย มีความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองคก์ร มีค่านิยมที่กลมกลืน
กบัสมาชิกคนอื่น ๆ และมีความเป็นเจา้ขององคก์ร 

2.2 มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อผลประโยชน์ของ
องคก์ร โดยบุคคลจะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคก์รอย่างเต็มที่ในฐานะ
ตวัแทนขององคก์รเพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ร 

2.3 มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกขององคก์ร คือ 
บคุคลมีความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร 

Rezaeian และ Ganjali (2010) บริษัทที่ปรกึษางานทางดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ไดท้  าการวิจยัในเรื่องความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร กล่าวถึงส่วนประกอบส าคญัที่ท  าใหเ้กิด
ความผกูพนัของพนกังานในแนวคิด Employee Engagement Model ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึงปัจจัย 6 
ปัจจยั ไดแ้ก่ 
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1. องคก์ร (Company) องคก์รตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ดี 
2 ผูบ้ริหาร (Manager) ผูบ้ริหารตอ้งมีความยุติธรรม ใหก้ารสนับสนุนและมีการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างเที่ยงธรรม 
3. เพื่อนรว่มงาน (Work Group) ตอ้งใหค้วามรว่มมือในการท างานที่ดี 
4. ลกัษณะงาน (The Job) งานตอ้งทา้ทาย มีระบบการประเมินผลงานที่ดี 
5. ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) พนกังานตอ้งมี

โอกาสเขา้ไปมีสว่นรว่มในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนเอง 
6. ลกูคา้ (Customer) ตอ้งตอบสนองความตอ้งการที่แทจ้รงิต่อลกูคา้ได ้

Institute for Employment Studies (IES) (2004)หรือ IES (2004) บริษัทที่ปรกึษางาน
ทางดา้นการพัฒนากลยุทธแ์ละงานวิจัย ไดท้  าการวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในปี 2003 
กับ พนักงานจ านวนกว่า 10,000 คน ใน 14 องคก์ร ใน NHS (National Health Service) โดย
พบว่า ปัจจยัส าคญั ที่ท  าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังาน เกิดจาก 

1) การมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 

2) โอกาสที่ไดแ้สดงความคิดเห็น 

3) โอกาสในการพฒันาในงาน 

4) องคก์รใหค้วามสนใจความเป็นอยู่ของพนกังาน 

 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
 สเตียรส ์(Steers, 1977) ไดอ้ธิบายว่าความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 3  

องคป์ระกอบดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

1. การยอมรบัองคก์ร 

2. การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร 

3. ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ทัง้นีเ้มื่อบุคคลเกิดความผูกพันต่อองคก์รแลว้ มักจะเกิดผลในทางที่ดีต่อองคก์รเช่นกัน 

ดังที่  Steers (1977) ได้อธิบายว่าความผูกพัน ต่อองค์กรนั้นจะส่งผลต่ออัตราการขาดงาน 

(Absenteeism) ซึ่งจากผลการวิจยั ต่างๆ พบว่า หากสมาชิกองคก์รมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร

สงูแลว้แนวโนม้ของอตัราการขาดงานจะต ่าลง 
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แอนเลนและเมเยอร ์(Allen และ Meyer, 1990) ไดส้รุปแแนวคิดเก่ียวกบั ความกับผูกพนั

ต่อองคก์รเป็น 3 กลุม่ คือ 

1. ความผูกพันดา้นความรูส้ึก (Affective Commitment) หมายถึง ความปรารถนาอย่าง

แรงกลา้ของบุคลากรที่จะท างานเพื่อองคก์ร เป็นความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์ทางจิตใจที่

บคุคลรูส้กึว่าเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร รูส้กึว่าเปา้หมายและวตัถปุระสงคใ์นการท างานของตนเองมี

ความสอดคล้องกับองค์กร ท าให้ยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีเจตคติที่ดีต่อองค์กร มีความ

ตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร เพื่อที่จะปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุปา้หมาย 

2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่บุคลากรมีแนวโนม้

ที่จะท างานในองค์กรอย่างต่อเน่ือง มองความผูกพันในรูปของพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัติต่อ

องคก์ร มีความสม ่าเสมอในการปฏิบัติงานไม่เปลี่ยนแปลงโยกยา้ยที่ท  างาน หากบุคลากรเป็น

ปฏิบัติงานในองคก์รหรือเป็นสมาชิกนานเท่าไร เท่ากับบุคลากรนั้นลงทุนกับองคก์รมากขึน้การ

ผูกพันจะเพิ่มขึน้ตามระยะเวลาในการลงทุนกับองคก์ร ซึ่งหากบุคลากรรบัรูว้่าตนเองยังไดก้ าไร 

และสิ่งที่ไดร้บัตอบแทนจากองคก์รมีความคุม้ค่าก็จะยงัคงอยู่กบัองคก์ร แต่ถา้ความรูส้กึว่าตนตอ้ง

ลงทนุไปมากกว่าแต่ไดไ้ม่คุม้ค่าก็จะตดัสินใจออกจากองคก์ร 

3. ความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) เป็นความ

ตัง้ใจที่จะอทุิศตนและจงรกัภกัดีต่อองคก์ร เป็นบรรทดัฐานภายในจิตใจของบุคลากรที่ตอ้งการท า

ให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย เป็นข้อผูกมัดด้านจริยธรรมภายในของบุคลากรที่มีต่อองค์กร คือ        

เมื่อบุคลากรเขา้ไปเป็นสมาชิกขององคก์ร จะมีความรูส้ึกว่าต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เป็น

หนา้ที่หรอืความผกูพนัที่สมาชิกตอ้งปฏิบตัิต่อองคก์ร 

Dunham และคณะ (1994) ไดเ้สนอวิธีการแบ่งความผูกพันต่อองคก์รของ  แอนเลนและ

เมเยอร ์ว่าแต่ละองคป์ระกอบตอ้งอธิบายโดยใชช้ดุตวัแปรที่แตกต่างกนั  ดงันี ้

1. ความผูกพันด้านความรูส้ึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรูส้ึกยึดมั่นกับ

องคก์ร ความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับองคก์ร และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในองคก์ร เกิดจาก

การที่บุคคลไดร้บัประสบการณ์จากการท ากิจกรรมต่างกันในการท างานที่ตรงกับความคาดหวัง

ของบุคคล ท าใหต้อ้งการที่จะอยู่กบัองคก์รต่อไป ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ คณุลกัษณะของ

บุคคล (Personal) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) คุณลักษณะของโครงสร้าง 

(Structural Characteristics) และประสบการณก์ารท างาน (Work Experiences) 
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2. ความผูกพันดา้นการคงอยู่ (Continuance Commitment)  หมายถึง ความตอ้งการที่

จะอยู่กับองค์กรต่อไปเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่จะได้รบัจากการคง

สภาพสมาชิกในองคก์รกับผลประโยชนท์ี่จะสญูเสียไปหากลาออกจากองคก์ร ความผูกพันดา้น

การคงอยู่เกิดจากการไดร้บัผลตอบแทนที่น่าพึงพอใจในการคงอยู่กับองคก์ร หรือการรบัรูว้่าไม่มี

ทางเลือกที่จะไปอยู่กับองค์กรอื่น รวมถึงความยากล าบากในการหางานใหม่ ท าให้บุคคล

จ าเป็นตอ้งอยู่กับองคก์รต่อไป อายุ (Age) สถานภาพการจ้างงาน (Tenure) ความพึงพอใจใน

อาชีพ (Career Satisfaction) และความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to Leave) เป็นตัวแปรที่

ส  าคญั 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูส้ึกของ

บุคคลถึงการเป็นสมาชิกขององคก์รเป็นสิ่งที่เหมาะสมและเป็นสิ่งที่ควรท า เกิดจากค่านิยมส่วน

บคุคล หรอืความรบัผิดชอบหนา้ที่ รวมถึงการปลกูผงัความคิดว่าควรจะอยู่กบัองคก์ร ปัจจยัดา้นนี้

ประกอบดว้ย ความสมัพนัธก์ับผูร้่วมงาน (Coworker relationships) ความสามารถในการพึ่งพา

ไดข้ององคก์ร (Organizational Dependability) และการมีส่วนร่วมในการจัดการ (Participatory 

Management) 

Eisinga และคณะ (2010) ได้อธิบายว่าองคป์ระกอบของความผูกพันของพนักงานต่อ

องคก์รว่า มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง 2) ความผกูพนัต่อ

องค์กรด้านความรู้สึก และ 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งทั้ง 3 

องคป์ระกอบนีม้ีปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้นต่างกนั ดงันี ้

1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเน่ือง ได้แก่ อายุ , ระยะเวลาในการ

ปฎิบตัิงาน, ความพงึพอใจในอาชีพและความตัง้ใจจะลาออก 

2. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความผูกพันดา้นความรูส้ึก ไดแ้ก่ อิสระในงาน, ลกัษณะเฉพาะของ

งาน, ความส าคญัของงานและความทา้ทายของงาน 

3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน, การพึ่งพาองคก์รและการมีสว่นรว่มในการบรหิาร 

Toller (2011) ไดอ้ธิบายว่า ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 

1. ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับองคก์ร (Identification) เป็นการแสดงออกจากเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์รของผูป้ฏิบตัิงาน 
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2. ความเก่ียวพนักบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏิบตัิงานตามบทบาทตามหนา้ที่ของ

ตนเองอย่างเต็มที่ 

3. ความจงรกัภกัดี (Loyalty) ความรูส้กึรกัและผกูพนัต่อองคก์ร 

Choi (2013) ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร และการปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ซึ่งความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 สว่น คือ 

1. ความผูกพันอันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันขององคก์ร ( Identification) เป็นการยอมรับ           

ในค่านิยมตลอดจนวตัถปุระสงคข์ององคก์รว่าเป็นไปในทางเดียวกบัตน 

2. ความเก่ียวพนักับองคก์ร (Involvement) โดยการปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนอย่าง

เต็มที่เพื่อความกา้วหนา้และผลประโยชนข์ององคก์ร 

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) การยึดมั่นในองค์กรและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ

องคก์รตลอดไป 

 จากการรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับความผูกพันต่อองคก์รของนักวิชาการ

ท่านต่าง ๆ พบว่ามีผูศ้ึกษาเป็นจ านวนมากและไดใ้ห้ค  าจ ากัดความและองคป์ระกอบเก่ียวกับ

ความผกูพนัต่อองคก์รไวแ้ตกต่างกนั ผูว้ิจยัไดร้วบรวมและสรุปเป็นตารางเปรยีบเทียบดงันี ้
 

ตาราง  7  เปรยีบเทียบแนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

นักวิชาการ ข้อสรุปแนวคดิความผูกพันต่อองคก์ร 
 Steers, (1977) 1. การยอมรบัองคก์ร 

2. การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร 
3. ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

Allen and Meyer, 
(1990) 

1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) 
2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment)   
3. ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative Commitment) 

Dunham, Grube, and 
Castañeda (1994) 

1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance Commitment)   
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 
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ตาราง  7  (ต่อ) 

นักวิชาการ ข้อสรุปแนวคดิความผูกพันต่อองคก์ร 
Eisinga, R., Teelken, 
C. & Doorewaard, H. 
(2010) 

1. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment)    
2. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) 
3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative 
Commitment) 

Toller, P. (2011) 1. ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองคก์ร (Identification) 
2. ความเก่ียวพนักบัองคก์ร (Involvement) 
3. ความจงรกัภกัดี (Loyalty) 

Choi, Y. (2013) 1. ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัขององคก์ร (Identification)   
2. ความเก่ียวพนักบัองคก์ร (Involvement) 
3. ความจงรกัภกัดี (Loyalty) 

 

ตาราง  8 การสงัเคราะหค์วามผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคดิของนกัวิชาการ   
 

ความผูกพันต่อองคก์ร 
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การยอมรบัองคก์ร ✓      
การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร ✓      
ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร ✓      
ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment)  ✓ ✓ ✓   
ความผกูพนัต่อเนื่อง (Continuance Commitment)  ✓ ✓ ✓   
ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม 
(Normative Commitment) 

 ✓ ✓ ✓   

ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองคก์ร (Identification)     ✓ ✓ 
ความเก่ียวพนักบัองคก์ร (Involvement)     ✓ ✓ 
ความจงรกัภกัดี (Loyalty)     ✓ ✓ 
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 จากกการศึกษาแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ร จากนกัวิชาการจากตาราง 9 แสดงใหเ้ห็น

ถึงความผูกพันต่อองค์กรที่ได้จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งจะเห็นว่า จากผลการ

สังเคราะห์มีนักวิชาการและคณะทั้งหมด 6 ท่าน คือ แอนเลนและเมเยอร ์(Allen and Meyer, 

1990), Dunham, Grube, and Castañeda (1994), Eisinga, R., Teelken, C. & Doorewaard, 

H. (2010) ที่กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพัน 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความผูกพันด้าน

ความรูส้ึก (Affective Commitment) 2) ความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) และ

3) ความผูกพันที่ เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) ผู้วิจัยจึงยึด

องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รดงักลา่วเป็นตวัแปรตวัที่ศกึษาในครัง้นี ้

จากองคป์ระกอบขา้งตน้สามารถสรา้งโมเดลการวดัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดด้งั

ภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ  5 แสดงองคป์ระกอบประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 
 

ตาราง  9 ตวัแปรสงัเกตได ้นิยาม และตวับ่งชีค้วามผกูพนัธต์่อองคก์ร 
 

องคป์ระกอบ นิยาม ตัวบ่งชี ้
ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 
(Affective Commitment) 

ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ของ
บคุลากรที่จะท างานเพื่อองคก์ร 
เป็นความแข็งแกรง่ของ
ความสมัพนัธท์างจิตใจที่บุคคล
รูส้กึว่าเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 
รูส้กึว่าเปา้หมายและวตัถปุระสงค์
ในการท างานของตนเองมีความ
สอดคลอ้งกบัองคก์ร ท าให ้

1. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ของ
บคุลากรที่จะท างานเพื่อองคก์ร  
2. ความสมัพนัธท์างจิตใจที่บคุคลรูส้กึว่า
เป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร  
3.เปา้หมายและวตัถปุระสงคใ์นการ
ท างานของตนเองมีความสอดคลอ้งกบั
องคก์ร  
4.ยอมรบัเปา้หมายขององคก์ร  

ความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 

ความผกูพนัต่อเนื่อง 

ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม 
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ตาราง  9  (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบ นิยาม ตัวบ่งชี ้
 ยอมรบัเปา้หมายขององคก์ร มี

เจตคติที่ดีต่อองคก์ร มีความ
ตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ร เพื่อที่จะปฏิบตัิงานให้
บรรลเุปา้หมาย 

5.มีเจตคติที่ดีต่อองคก์ร  
6.ความตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ร เพื่อที่จะปฏิบตัิงานใหบ้รรลุ
เปา้หมาย 

ความผกูพนัต่อเนื่อง 
(Continuance 
Commitment) 

การที่บคุลากรมีแนวโนม้ที่จะ
ท างานในองคก์รอย่างต่อเนื่อง 
มองความผกูพนัในรูปของ
พฤติกรรมที่บคุลากรปฏิบตัิต่อ
องคก์ร มีความสม ่าเสมอในการ
ปฏิบตัิงานไม่เปลี่ยนแปลง
โยกยา้ยที่ท  างาน ซึ่งหากบคุลากร
รบัรูว้่าตนเองยงัไดผ้ลตอบแทน
จากองคก์รมีความคุม้ค่าก็จะ
ยงัคงอยู่กบัองคก์ร  

1.บคุลากรมีแนวโนม้ที่จะท างานในองคก์ร
อย่างต่อเนื่อง  
2.ความผกูพนัในรูปของพฤติกรรมที่
บคุลากรปฏิบตัิต่อองคก์ร  
3.มีความสม ่าเสมอในการปฏิบตัิงานไม่
เปลี่ยนแปลงโยกยา้ยที่ท  างาน  
4.การรบัรูว้่าตนเองยงัไดผ้ลตอบแทนจาก
องคก์รมีความคุม้ค่าก็จะยงัคงอยู่กบั
องคก์ร 

ความผกูพนัที่เกิดจาก
บรรทดัฐานทางสงัคม 

(Normative Commitment 

ความตัง้ใจที่จะอทุิศตนและ
จงรกัภกัดีต่อองคก์ร เป็นบรรทดั
ฐานภายในจิตใจของบคุลากรที่
ตอ้งการท าใหอ้งคก์รบรรลุ
เปา้หมาย เป็นขอ้ผกูมดัดา้น
จรยิธรรมภายในของบคุลากรที่มี
ต่อองคก์ร คือ เมื่อบุคลากรเขา้ไป
เป็นสมาชิกขององคก์ร จะมี
ความรูส้กึวา่ตอ้งมีความผกูพนั
ต่อองคก์ร เป็นหนา้ที่หรือความ
ผกูพนัที่สมาชิกตอ้งปฏิบตัิต่อ
องคก์ร 

1.ความตัง้ใจที่จะอทุิศตนและจงรกัภกัดี
ต่อองคก์ร  
2.บรรทดัฐานภายในจิตใจของบคุลากรที่
ตอ้งการท าใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมาย  
3.ขอ้ผกูมดัดา้นจรยิธรรมภายในของ
บคุลากรที่มีต่อองคก์ร  
4.หนา้ที่หรือความผกูพนัที่สมาชิกตอ้ง
ปฏิบตัิต่อองคก์ร 
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จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยของ กมล อนานนท์ และคณะ (2562) ,  

ศักดิ์ชัย จันทะแสง (2564), และ Hafiz (2017)   พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์

ทางตรง  เชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงานของครู แสดงดงัภาพประกอบ 6  

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  6  โมเดลความสมัพนัธข์องความผกูพนัต่อองคก์รต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
ของครู 

 

 5.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ   

 แรงจูงใจนั้นเป็นแรงกระตุ้นและแรงผลักดันที่ เกิดมาจากความต้องการที่จะรับการ

ตอบสนอง ซึ่งมีความสลับซับซ้อน โดยมีนักวิชาการไทยและต่างประเทศหลายท่านได้ให้

ความหมายของแรงจงูใจไว ้

 ลเูนนเบอรก์ และ ออรน์สไตน ์(Lunenburg และ Ornstein, 2012) ไดก้ล่าวว่าแรงจงูใจ ว่า

เป็นแรงผลักดันที่ส่งผลต่อบุคคล ที่สามารถอธิบายถึงทิศทางความพยายามของบุคคลที่พึง

ปรารถนาเพื่อใหไ้ปสูผ่ลส าเรจ็ 

 สเตียรสแ์ละพอรเ์ตอร ์(Steers และ W.Porter, 1983) ไดใ้หค้วามหมายว่า แรงจูงใจมี 3 

ประการ คือ 1) แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ เป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรม                 

2) แรงจูงใจหมายถึง สิ่งที่ชี ้ทิศทางหรือแนวทางให้บุคคลกระท าพฤติกรรม เพื่อจะได้บรรลุ

เป้าหมายของแต่ละคน 3) แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ช่วยสนับสนุนและรกัษาพฤติกรรมนัน้ ๆ ใหค้ง

อยู่หรอืแรงที่เกิดจากความตอ้งการ 

 

 

ความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู 
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 สุรางค์ โค้วตระกูล (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงหรือพลังงานในการท า

พฤติกรรมอย่างเขม้แข็งและกระตือรือรน้มีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน และรกัษาพฤติกรรมนั้นไว ้เช่น    

คน ๆ หนึ่งท างานหนกัตลอดเวลา ดว้ยความขยนัขนัแข็ง เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในชีวิต ถือว่า

เขามีแรงจงูใจในการท างานของเขา 

 วัชริศ เจริญกุล (2563) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ช่วยกระตุน้ใหม้นุษยเ์กิดการ

เรียนรูท้  ากิจกรรมต่าง ๆ โดยมีสภาวะแวดลอ้มเป็นสิ่งช่วยใหเ้กิดผลส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ก าหนด

ไว ้ซึ่งประกอบดว้ย สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ โอกาสของบุคคลที่ไม่เก่ียวกับวัตถุ เช่น ต าแหน่ง อ านาจ 

เกียรติยศ สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา ผลประโยชนท์างอุดมคติ ยกตัวอย่างเช่น สิ่งจูงใจ  

ทั่ว ๆ ไป ความดึงดดูใจทางสงัคม การปรบัสภาพการท างานใหต้รงกบัวิธีการที่บคุลากรเคยท าเป็น

นิสยั โอกาสมีสว่นรว่มในการท างานกวา้งขึน้ เงื่อนไขของการมีสว่นรว่ม 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเรา้หรือแรงกระตุ้นที่ผลักดันให้

บุคลากรในองค์กร แสดงพฤติกรรมซึ่งสนองตอบต่อวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ต้องการใน

สถานการณท์ี่แตกต่างกนั 

ปัญญาภา อคันิบุตร (2565) ไดก้ล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถึง พฤติกรรมต่าง ๆ ที่แสดงออก

มาตามความตอ้งการภายในของบุคคล ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ถูกกระตุน้ดว้ยสิ่งเรา้ เพื่อใหก้ระท าสิ่ง

ต่าง ๆ ออกมาดว้ยความรว่มมือ และเต็มใจ เพื่อใหส้ิ่งต่าง ๆ บรรลผุลตามเปา้หมายที่ตอ้งการ 

 สรุปไดว้่า แรงจงูใจ หมายถึง สิ่งที่ช่วยกระตุน้ใหม้นุษยม์ีพฤติกรรมต่าง ๆ ที่แสดงออกมา

ตามความตอ้งการภายในของบุคคล ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ถูกกระตุน้ดว้ยสิ่งเรา้ เพื่อใหก้ระท าสิ่ง   

ต่าง ๆ ออกมาดว้ยความรว่มมือ และเต็มใจ เพื่อใหส้ิ่งต่าง ๆ บรรลผุลตามเปา้หมายที่ตอ้งการ 

 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจเกิดจากแนวคิดของกลุ่มนักวิชาการต่าง ๆ เพื่อหาค าตอบในการเขา้ถึง

พฤติกรรมของมนษุย ์ว่าสาเหตทุี่ท  าใหค้นแสดงพฤติกรรมนัน้ ๆ มีสาเหตมุาจากอะไร และมีสิ่งใด

เป็นเครื่องกระตุน้หรือเรา้ใหแ้สดงพฤติกรรมนัน้ ๆ ออกมา ทฤษฎีแรงจงูใจที่ส  าคญั มีรายละเอียด

ดงัต่อไปนี ้
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบารน์ารด์ (Barnard)  

บารน์ารด์ (Barnard) ไดก้ลา่วว่า แรงจงูใจเป็นสิ่งที่หน่วยงานหรอืผูบ้รหิารใชเ้ป็นเครื่องมือ

ใน การกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ            
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1) สิ่งจงูใจที่เฉพาะเจาะจงและสามารถใหก้บัปัจเจกบุคคลได ้และ 2) สิ่งจงูใจทั่วไปซึ่งไม่สามารถ

ใหก้บัใครโดยเฉพาะเจาะจงได ้มีทัง้สิน้ 8 ประการ คือ  

1) สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (material inducement) หมายถึง เงิน สิ่งของ หรืออะไรก็ตามที่    

จับตอ้งได ้และสามารถมอบใหก้ับบุคคลได ้เพื่อเป็นการยินยอมการจา้งงาน ค่าตอบแทน หรือ

รางวลัจากผลงานดีเด่น วิธีการใชเ้งินและของขวญัสดุพิเศษเพื่อจงูใจนัน้มีรูปแบบการใชม้ากมาย 

ความซบัซอ้นของขัน้ตอนการเบิกจ่าย ความยากล าบากในการไดม้าซึ่งค่าตอบแทน และพลงัใน

การซื ้อขายแลกเปลี่ยนของเงินที่มีต่อตลาดการเงินนั้นท าให้สิ่งจูงใจทางวัตถุที่ เป็นเงินนั้น                

มีความส าคญัต่อการจงูใจใหค้นพยายามสรา้งผลงานเพื่อองคก์ร ทว่าคนเราก็ตอ้งการสิ่งเหลา่นีใ้น

จ านวนจ ากัด ซึ่งเมื่อความต้องการพื ้นฐานของคนส่วนใหญ่ที่มีอยู่จ  ากัดนี ้ได้ถูกเติมเต็มแล้ว 

สิ่งจงูใจนีจ้ึงไม่สามารถจงูใจไดม้ากนกัหากเป็นเรื่องที่นอกเหนือจากความจ าเป็นทางกายภาพ 

2) สิ่งจูงใจที่เก่ียวกับโอกาสของบุคคล (personal non-material opportunity) หมายถึง 

โอกาสที่บุคคลจะไดร้บัแตกต่างไปจากคนอื่น ๆ เช่นไดร้บัเกียรติยศ ไดร้บัอ านาจพิเศษ และโอกาส

ไดร้บัต าแหน่งดี ๆ เป็นตน้ สิ่งจูงใจนีจ้ัดเป็นสิ่งที่ส  าคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการ

ท างานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ สามารถน าไปปรบัใช้กับคนได้หลากหลายแบบ รวมถึงผูท้ี่มี

ความสามารถจ ากดั เน่ืองจากรางวลัทางวตัถมุกัเป็นที่ยอมรบัได ้หากมั่นใจว่าจะมีการสรา้งความ

แตกต่างใหเ้กิดขึน้ และมกัเกิดขอ้สนันิษฐานว่ารางวลัทางวตัถจุะตอ้งมีสาเหตหุรือถกูสรา้งมาจาก

ความแตกต่างและชื่อเสียง คณุค่าที่แทจ้รงิของความแตกต่างของรางวลัที่เป็นเงินอยู่ที่การรบัรูห้รือ

อยู่ที่การถูกกล่าวถึง ซึ่งน่ีคือเหตุผลที่ความแตกต่างทางรายไดห้รือทรพัยส์ินนั้นเป็นตน้เหตุของ

ความอิจฉารษิยา และความแตกแยกนั่นเอง  

3) สภาพทางกายภาพที่ พึ งปรารถนา (desirable physical conditions) หมายถึ ง 

สิ่งแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน หรอืสภาพรา่งกายที่พึงปรารถนา ทัง้ที่รูต้วัและไม่รูต้วั ไดแ้ก่ สถานที่

ท  างาน สภาพวสัดอุปุกรณ ์เครื่องมือเครื่องใช ้สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เครื่องแบบที่ใชส้วมใส่

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอันก่อให้เกิดความสุขทางกายในการท างานและเกิดความ

รว่มมือที่ดีได ้ 

4) ผลตอบแทนทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง ความสามารถขององคก์รใน

การท าใหอ้ดุมคติของบุคคลที่มกัเก่ียวขอ้งกบัสิ่งที่ไม่ใช่วตัถ ุเก่ียวขอ้งกบัอนาคต หรือเก่ียวขอ้งกบั
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ความมีน า้ใจต่อผูอ้ื่น สิ่งเหล่านีร้วมไปถึง ความภูมิใจที่ไดแ้สดงฝีมือ พอใจที่ไดท้  างานอย่างเต็มที่ 

มีโอกาสช่วยเหลือครอบครวัของตนเองและผูอ้ื่น รวมทัง้การไดแ้สดงความภกัดีต่อหน่วยงาน  

5) ความดึงดูดใจเชิ งสังคมต่อหน่ วยงาน (association attractiveness) หมายถึ ง 

ความสมัพนัธฉ์ันทม์ิตรในหมู่เพื่อนรว่มงาน ความเขา้กนัไดท้างสงัคม การยกย่องนบัถือซึ่งกนัและ

กนั ซึ่งท าใหเ้กิดความผูกพัน ความพอใจในการร่วมงานกับหน่วยงาน หากหน่วยงานหรือองคก์ร

ปราศจากแรงจูงใจนีจ้ะท าใหค้นในองคก์รขาดความรว่มมือกัน และท าใหง้านดอ้ยประสิทธิภาพ 

ดงันัน้ความรว่มมือและความพยายามในการท างานของคนในองคก์รจะเกิดขึน้ไดเ้มื่อสถานการณ์

ขององคก์รในมมุมองของคนในองคก์รนัน้ ๆ เห็นว่าสามารถท างานรว่มกันได ้สามารถท างานใน

ทิศทางเดียวกนันั่นเอง  

6) การปรบัสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกับวิธีการและทศันคติของบุคคล (adaptation 

of habitual methods and attitudes) หมายถึง การปรบัปรุงวิธีการท างานใหเ้หมาะสมกบัความรู้

ความสามารถและใหส้อดคลอ้งกับทศันคติของแต่ละคน สิ่งที่เห็นไดช้ดัเจนไดท้ั่วไปในองคก์รทุก

ประเภทในการปฏิเสธผูส้มคัรงานที่ไดร้บัการฝึกฝนมาจากแนวคิดที่แตกต่างกัน หรือมีทศันคติที

แตกต่างกัน เพราะคนเราหลงคิดไปว่าตนจะไม่สามารถท าอะไรไดด้ีภายใตแ้นวคิดหรือเงื่อนไข     

ที่ผิดแปลกแตกต่างไป สิ่งที่ชัดเจนมาก ๆ อย่างหนึ่งคือคนเรามกัจะไม่ใหค้วามรว่มมือถา้เขารูว้่า

แนวคิดหรอืเงื่อนไขที่ว่านัน้ไม่เป็นที่ยอมรบั  

7) การมีส่วนรว่มในการท างานอย่างกวา้งขวาง (opportunity of enlarged participation) 

หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนรว่มในงานทุกชนิดที่หน่วยงาน

จัดให้มีขึน้ ช่วยให้บุคคลมีความรูส้ึกว่า ตนเป็นคนส าคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน มีความรูส้ึก        

เท่าเทียมกนัในหมู่ผูร้ว่มงานและมีก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน  

8) สภาพการอยู่ร่วมกัน (the condition of community) หมายถึง ความพึงพอใจของ

บคุคลที่อยู่รว่มกนัฉนัทม์ิตร ความสะดวกใจในการสรา้งความสมัพนัธห์รอืความสามคัคี การหลอม

รวมกันของคนในสงัคม รูจ้ักกันอย่างกวา้งขวาง สนิทสนมกลมเกลียว การสนับสนุนทศันคติส่วน

บุคคลซึ่งกนัและกัน ความรว่มมือกนัดีในการท างาน ซึ่งท าใหค้นรูส้ึกว่ามีหลกัประกนัความมั่นคง

ในงาน คนที่แตกต่างกนัก็จะถกูจูงใจดว้ยสิ่งที่แตกต่างกนัหรือการผสมรวมของสิ่งจงูใจที่แตกต่าง

กนั หรือในช่วงเวลาที่แตกต่างกนั คนเรานัน้มีความปรารถนาที่ไม่แน่นอนซึ่งเป็นขอ้เท็จจริงหนึ่งที่

สะท้อนว่าสิ่งแวดล้อมของพวกเขาไม่แน่นอน ข้อเท็จจริงอีกประการหนึ่งคือ องค์กรต่าง ๆ             
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ไม่สามารถใหส้ิ่งจงูใจทัง้หมดแก่คนในองคก์รได ้และใหไ้ดไ้ม่มากพอ แต่การจงูใจทัง้หมดถกูสรา้ง

ขึน้เพื่อใหเ้กิดความรว่มมือในองคก์ร 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อัลเดอรเ์ฟอร ์(Alderfer) 

 อลัเดอรเ์ฟอร ์(Alderfer., 1972) ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนษุย ์

แต่ไม่เครง่ครดักบัล าดบัของความตอ้งการ ไม่ไดส้นใจว่าความตอ้งการใดเกิดขึน้ก่อนหรอืเกิดขึน้ที

หลัง และความตอ้งการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึน้พรอ้มกันได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG มี

นอ้ยกว่าความตอ้งการตามล าดบัขัน้ของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการดงันี ้

1. ความตอ้งการในการด ารงชีวิต (Existence needs : E) เป็นความตอ้งการพืน้ฐานของ

รา่งกายที่ท  าใหม้นุษยส์ามารถด ารงชีวิตอยู่ได ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศยั 

ยารกัษาโรค เป็นตน้ ซึ่งเป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสดุและเป็นรูปธรรมสงูสดุ ประกอบดว้ยความ

ตอ้งการทางรา่งกาย ผนวกกับความตอ้งการดา้นความปลอดภยัและความมั่นคงตามทฤษฎีของ      

มาสโลว ์ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นนีด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มี

สวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้ังคับบัญชารูส้ึกว่ามั่นคงปลอดภัยจากการท างาน 

ไดร้บัความยตุิธรรม มีการท าสญัญาว่าจา้งการท างาน เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการดา้นสมัพนัธ ์(Relatedness needs : R) เป็นความตอ้งการของมนุษยท์ี่

จะใหแ้ละไดร้บัไมตรจีากบคุคลที่แวดลอ้ม ความตอ้งการดา้นนีม้ีลกัษณะความเป็นรูปธรรมนอ้ยลง 

ประกอบดว้ยความตอ้งการความผูกพันการไดร้บัการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตาม

ทฤษฎีของ มาสโลว ์ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารไดม้ีความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั และ

สรา้งความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท  าให้เกิดความสัมพันธ์

ระหว่างบคุลากรในองคก์าร เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth need : G) เป็นความตอ้งการ

ในระดับสูงสุดของมนุษยท์ี่มีความเป็นรูปธรรมต ่าที่สุด ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกย่อง 

รวมถึงความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้รหิารควรที่สนบัสนนุให้

บุคลากรไดพ้ฒันาตามทฤษฎี ERG เห็นว่าคนอาจท างานเพื่อความตอ้งการเจริญกา้วหนา้   ก็ได ้

ถึงแมจ้ะยังไม่ไดร้บัความพึงพอใจในความตอ้งการการด ารงชีวิตและความตอ้งการสัมพันธ์    ก็

ตาม หรอืความตอ้งการทัง้ 3 อาจด าเนินไปพรอ้มกนัในขณะเดียวกนั  
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ทฤษฎีความต้องการความส าเร็จของแมคแคลเเลนด ์(McCelland’s Achievement 
Motivation Theory) 

 แมคเคลแลนด ์(McClelland, 1962) ไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู ้(Learn 

Needs Theory) ที่เก่ียวกับแรงจูงใจ ซึ่งมีส่วนเก่ียวข้องกับแนวคิดของการเรียนรูอ้ย่างใกล้ชิด   

ตามทฤษฎีนีม้ีความเชื่อว่าโดยปกติแลว้ ความตอ้งการที่มีอยู่ในตัวคนเราจะมีเพียง 2 ชนิด คือ 

ความต้องการมีความสุขความสบาย และความต้องการความปลอดภัยจากการเจ็บปวด แต่

ส าหรบัความตอ้งการอื่น ๆ นัน้ ต่างก็จะเกิดขึน้ภายหลงัโดยวิธีการเรียนรู ้แต่อย่างไรก็ตาม โดยที่

มนุษย์ ทุกคนต่างก็ใช้ชีวิตขวนขวายหาสิ่งต่าง ๆ มากคล้าย ๆ กัน จึงต่างมีประสบการณ์         

ความตอ้งการชนิดเดียวกันไดเ้หมือนกัน แต่จะต่างกันก็แต่เฉพาะขนาดของความตอ้งการที่จะมี

มากนอ้ยแตกต่างกันไป และเขายังมีความเชื่อว่าการจูงใจของคนมีพืน้ฐานไดม้าจากวฒันธรรม

ของสงัคม โดยเชื่อว่ามาจากความตอ้งการการเรียนรู ้(Learned Need) อยู่ 3 สิ่ง คือความตอ้งการ

ความสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for affilication) 

และความตอ้งการอ านาจ (Need for power) เขาแนะน าว่าเมื่อมีความตอ้งการที่เขม้แข็งในบุคคล

ก็จะท าให้ผู้นั้นมีพลังที่จะสรา้งการปฏิบัติพฤติกรรมให้มีความเข้มแข็งทางอารมณ์มีผลต่อ          

การกระตุน้และจงูใจจะใชพ้ฤติกรรมที่น าไปสู่ความพอใจ และใหค้วามช านาญและความสามารถ

ที่จะไปสูค่วามส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

1. ความตอ้งการความสมัฤทธ์ิผล (Need for Achievement) เป็นความปรารถนาที่จะท า

สิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ดีขึน้ หรือมีประสิทธิภาพมากขึน้กว่าที่เคยท ามาก่อน หรือให้ส  าเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมายที่พึงปรารถนา พยายามที่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ หรือแกไ้ขจัดการกับงานที่

ซ  า้ซอ้นใหส้  าเร็จตามเป้าหมายที่วางไวจ้ากการวิจัยของเเมคเคลเเลนดไ์ดบ้่งบอกถึงคุณลกัษณะ

ของคนที่มีความสัมฤทธ์ิสูงได ้ดังนี ้บุคคลที่ตอ้งการประสบความส าเร็จสูง ชอบที่จะหลีกเลี่ยง

เป้าหมายการปฏิบัติงานที่ง่ายเกินไปและยากเกินไป เขาจะชอบเป้าหมายระดบัปานกลางที่เขา 

คิดว่าเขาสามารถท าไดส้  าเร็จจริง ๆ จึงท าใหเ้ขาเลือกงานที่ยากแบบปานกลาง บุคคลที่มีความ

ตอ้งการความส าเร็จอย่างสูงชอบสิ่งที่ป้อนกลับโดยตรงทันทีทันใดและน่าเชื่อถือไดเ้พราะการ

ปอ้นกลบัแบบนีเ้ท่านัน้ ที่จะท าใหเ้ขาสามารถวดัความส าเรจ็ของพวกเขาไดแ้ละมกัจะเชื่อถือไดใ้น

เรื่องวิธีที่เขาทัง้หลายก าลังปฏิบัติงานมากกว่าบุคคลที่มีความตอ้งการความส าเร็จสูง ชอบที่จะ

รบัผิดชอบส าหรบัการแกปั้ญหา ในการวิจยันีช้ีใ้หเ้ห็นถึงความซบัซอ้นของสิ่งที่กระตุน้ความส าเร็จ
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ของแต่ละบุคคลที่มีความตอ้งการความส าเร็จอย่างสูง มักเน้นในเรื่องการบรรลุผลส าเร็จ  ซึ่ง

แตกต่างจากบุคคลที่เน้นในเรื่องการหลีกเลี่ยงความล้มเหลว แต่ละบุคคลที่ เน้นในเรื่องการ

บรรลผุลส าเร็จมีแนวโนม้ไปสู่การตัง้เป้าหมายที่เป็นจรงิมากกว่า และจะเลือกงานที่ยากพอสมควร 

ความต้องการเพื่อความส าเร็จถูกพบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมากกับความต้องการที่บรรลุสู่

ต  าแหน่งหรอืความร ่ารวย โดยเฉพาะส าหรบัสิ่งนีม้กัมีความเก่ียวพนักบักลุ่มการจา้งที่มีสถานภาพ

ต าแหน่ งหรือค่ าตอบแทนที่ สู ง  บุ คคลที่ มี ความต้องการความส า เร็จสูงมักขึ ้นอยู่ กับ                           

ผลการด าเนินงานพวกเขาเองแทนที่จะเป็นผลจากการด าเนินงานคนอื่น โดยปกติแลว้บุคคลที่       

มีความตอ้งการความส าเร็จสงูจะพอใจกับงานที่ท  าตามล าพงั ไม่ใช่งานที่ตอ้งมีการประสานงาน

กนัอย่างใกลช้ิดหรือการท างานเป็นทีม ความพอใจของบุคคลที่มีความตอ้งการความส าเร็จสงูจะ

ไดม้าจากความส าเรจ็ของงานเป็นสว่นใหญ่ รางวลัหรอืเงินที่พวกเขาไดร้บัเป็นเครื่องวดัที่จะมองได้

ของความส าเรจ็ของพวกเขาเท่านัน้ มนัไม่ใช่แรงจงูใจอนัเป็นผลมาจากความพยายามของพวกเขา

เลย 

 2. ความตอ้งการมิตรสมัพนัธ ์(Needs for affiliation) เป็นความปรารถนาที่จะใหต้นเป็น 

ที่รกัและยอมรบัของผูอ้ื่น ความตอ้งการมีความสมัพนัธภาพที่ดีเก่ียวขอ้งกบับคุคลอื่น ๆ ในสงัคมมี

ปฏิสัมพันธ์ท  างานร่วมกับกลุ่ม และมีความกลมเกลียวกันมากกว่าการแข่งขัน ก็จะได้รับการ

ช่วยเหลือและตอบสนองของตนได้ความต้องการความผูกพันจะเก่ียวพันกับความต้องการ

ความชอบ และการสรา้งความสัมพันธ์ที่เป็นมิตรขึน้มา บุคคลที่มีความตอ้งการมิตรสัมพันธส์ูง    

จะเป็นบคุคลที่มีลกัษณะดงันี ้พยายามจะสรา้งและรกัษาความเป็นมิตรและความส าคญัทางจิตใจ

อย่างใกลช้ิดกับบุคคลอื่น อยากที่จะใหบุ้คคลอื่นชอบ สนกุสนานกบังานเลีย้ง กิจกรรมทางสงัคม

และการคุยเล่น และแสวงหาการมีส่วนร่วมดว้ยการเขา้ร่วมกับกลุ่มหรือองคก์ร ดว้ยเหตุนีบุ้คคล 

จะมีความตอ้งการมิตรสมัพนัธม์าก จึงมกัจะแสดงออกโดยการหวงัหรอือยากที่จะไดร้บัการยอมรบั

จากคนอื่นใหม้ากที่สดุ โดยพยายามท าตนใหส้อดคลอ้งเขา้กับความตอ้งการและความอยากได้

ของฝ่ายอื่น และจากพยายามท าตนเป็นคนจริงใจ และพยายามเขา้ใจถึงความรูส้ึกของฝ่ายอื่น  ๆ 

ใหม้าก ดงันัน้ คนประเภทนีจ้ึงมุ่งพยายามและแสวงหาโอกาสที่จะสรา้งความสมัพันธท์างสังคม 

ใหม้ากที่สดุเท่าที่จะท าได ้การคาดหวงัที่จะไดรู้จ้กัและมีโอกาสสื่อความกบัคนอื่น จึงเป็นสิ่งที่คน

กลุ่มนีจ้ะเสาะแสวงหาอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะตอ้งส่งเสริมใหเ้กิด

ความร่วมมือร่วมใจ มีปฏิสัมพันธ์อันดีต่อกันในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม ทัง้ยังตอ้งสนับสนุน
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และสรา้งสิ่งแวดล้อมหรือบรรยากาศในการท างานที่ดี ให้เอือ้อ  านวยต่อการจูงใจให้พนักงาน

ท างานไดอ้ย่างมีสมัฤทธ์ิผลตรงตามเปา้หมายขององคก์ารที่ไดก้  าหนดไว ้ 

3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) คือ ความปรารถนาที่จะไดม้า และรกัษาการ

ควบคุมบุคคลอื่นเอาไว ้หรือก็คือ เป็นความตอ้งการที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ้ื่น อันเป็นพฤติกรรม

แสดงออกให้เห็นว่าสามารถที่จะควบคุมบุคคลอื่นเพื่อให้ตนเองบรรลุความต้องการ โดยจะ

พยายามกระท าทุกวิถีทาง เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งอ านาจ เมื่อไดม้าแลว้ ก็จะเกิดความภาคภูมิใจในสิ่งที่

ตนไดก้ระท าสิ่งใด ๆ ไดห้รือความทุกขค์นอื่น ในขณะที่ผูบ้ริหารที่มีความตอ้งการความส าเร็จสูง

กลบัพยายามที่จะมุ่งแสดงออกเพื่อการมีอ านาจควบคุมบุคคล ขอ้มลู และทรพัยากรที่จ  าเป็นต่อ

การบรรลเุปา้หมายมากกว่า คนประเภทที่นิยมชมชอบต่อตา้นอ านาจเป็นอย่างมากนีม้กัจะเป็นคน

ที่พยายามมุ่งจะใชว้ิธีการสรา้งอิทธิพลใหม้ีอ  านาจเหนือหรือพยายามหว่านลอ้มใหเ้กิดการยอมรบั

นับถือจากฝ่ายอื่น ๆ และบ่อยครั้งมักจะเป็นคนที่ใฝ่หาต าแหน่งที่จะได้เป็นผู้น  าของกลุ่มที่            

ตน้สงักดัอยู่ คนกลุม่นีจ้ะรูส้กึว่ามีแรงจงูใจสงู ถา้หากไดม้ีการเปิดโอกาสใหเ้ขาไดแ้สดงออกในทาง

ต่าง ๆ ที่จะเป็นการเพิ่มบทบาทต่ออ านาจไดอ้ย่างเต็มที่ ลักษณะของคนที่มีความตอ้งการดา้น

อ านาจนีม้กัจะเป็นคนที่นิยมและเชื่อในระบบอ านาจที่มีอยู่ในองคก์าร เชื่อในคุณค่าของงานที่ท  า 

เชื่อในความเป็นธรรมที่ไม่มีการล าเอียงใด ๆ และพรอ้มที่จะสละประโยชนส์่วนตนใหก้ับองคก์าร 

ความต้องการอ านาจจะเก่ียวพันกับความปรารถนา จากความพยายามที่มีอิทธิพลเหนือและ

ตอ้งการควบคุมผูอ้ื่น คุณลักษณะบุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจจะเป็นบุคคลที่มีคุณลักษณะ 

ดงันี ้มีความตอ้งการที่จะไดร้บัต าแหน่ง ชอบที่จะอยู่ในสถานการณท์ี่มีการแข่งขนั ชอบการแข่งขนั

กบับคุคลอื่นภายในสถานการณท์ี่เปิดโอกาสใหเ้ขาไดค้รอบง าได ้ชอบสนกุสนานกบัการเผชิญหนา้

กบับุคคล ความตอ้งการอ านาจมี 2 แบบ คือ บุคคลและองคก์าร บุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจ

ส่วนบุคคลสูงนั้น เป็นบุคคลที่มีความต้องการที่จะครอบง าบุคคลอื่น เพื่อที่แสดงให้เห็นถึง

ความสามารถของพวกเขาที่จะใชอ้  านาจ พวกเขามีความหวงัที่จะใหพ้ดูตามมีความจงรกัภกัดีต่อ

พวกเขาเป็นการส่วนตัวมากกว่าที่จะจงรกัภักดีต่อองคก์าร เป็นผลท าใหบ้างครัง้เป้าหมายของ

องคก์าร ตอ้งถูกท าลายลง แต่ในทางกลบักัน บุคคลที่มีความตอ้งการทางอ านาจขององคก์ารสงู 

จะเป็นบุคคลที่มุ่งการท างานสว่นรวมเพื่อที่จะแกปั้ญหา และส่งเสรมิเป้าหมายขององคก์าร บุคคล

ลักษณะเช่นนีช้อบที่จะท างานใหส้  าเร็จตามวิถีทางขององคก์าร พวกเขามักเต็มใจที่จะเสียสละ

ผลประโยชนส์ว่นตวัของเขาเอง เพื่อผลประโยชนข์ององคก์ารโดยสว่นรวมอีกดว้ย 
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 ทฤษฎีการจูงใจ-ค า้จุนของเฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg) 

 ทฤษฎีการจงูใจค า้จนุ (The Motivation - Hygiene Theory) เป็นทฤษฎีที่ไดร้บัการยอมรบั

อย่างแพร่หลายจากนักบริหาร ทฤษฎีมีชื่อเรียกหลายชื่อด้วยกัน เช่น ทฤษฎีจูงใจ -ปัจจัย

บ ารุงรกัษา (Motivation-maintenance theory) ทฤษฎีจูงใจ-ปัจจัยคู่ (dual factor theory) ทฤษฎี

จูงใจ-ปัจจัยค ้าจุน (motivation- hygiene theory) หรือเรียกว่าทฤษฎีสองปัจจัย ( two-actor 

theory) เป็นตน้ 

จากการศึกษาของเฮิรซ์เบิรก์และคณะเพื่อนร่วมงานในปี ค.ศ. 1951 ที่เมืองพิทสเ์บิรก์     

รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาตัวอย่างประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ประกอบด้วย         

นกัวิศวกรและนกับญัชีบริษัทต่าง ๆ จ านวน 200 คน วิธีด  าเนินการเก็บขอ้มลูโดยใชก้ารสมัภาษณ์

เพื่อจะหาค าตอบว่าสถานการณ์อย่างไรที่จะท าให้นักวิศวกรและนักบัญชีมีความพอใจในการ

ท างานมากขึน้หรือนอ้ยลง และสอบถามความเห็นของกลุ่มตวัอย่าง เก่ียวสภาพการที่ท  าใหเ้ขามี

ความรูส้กึดีและความรูส้กึที่ไม่ดีต่องานของเขา นอกจากนีผู้ส้มัภาษณย์งัใหน้กัวิศวกรและนกับญัชี

ตอบค าถามว่าความรูส้ึกพึงพอใจและความรูส้ึกไม่พึงพอใจในงานนั้นมีผลถึงประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและความเป็นอยู่ของตนหรือไม่  จากการวิเคราะหผ์ลที่ได้

จากการสมัภาษณ์ พบว่า มีปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับความรูส้ึกที่ดี และ ไม่ดีของถูกสมัภาษณซ์ึ่งแบ่ง

ออกเป็น 2 ประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปัจจัยค า้จุน (Hygiene factors) 

ปัจจยัจงูใจเป็นปัจจยัที่น  าไปสู่ทศันคติ ความคิดในทางบวกเพราะท าใหเ้กิดความรูส้ึกพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง นั่นคือความต้องการที่จะได้รับ

ความส าเร็จตามความรูส้ึก นึกคิดของตนเอง คือ เป้าหมายสงูสดุของมนษุย์ ส่วนปัจจยัค า้จนุเป็น

ปัจจัยที่ป้องกันไม่ใหเ้กิดความรูส้ึกไม่พึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้ม 

หรอืเป็นองคป์ระกอบของงาน  ปัจจยันีอ้าจจะน าไปสูค่วามไม่พึงพอใจในการปฏิบตัิงานได ้ผลของ

การศึกษาของเฮิรซ์เบิรก์และคณะ สามารถแยกปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดเ้ป็น 2 

ประเภท คือ 

1. ปัจจัยจูงใจ เป็นองคป์ระกอบที่ท  าใหเ้กิดความพึงพอใจ (Motivative factors) มีอยู่  5 

ประการ คือ 

1.1 ความส าเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานที่

ไดร้บัมอบหมายจนประสบความส าเรจ็ตามวตัถปุระสงค ์อีกทัง้ยงัสามารถใหค้  าชีแ้จงที่ถกูตอ้งและ
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แกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ในการท างานไดด้ว้ยตนเองจนงานส าเร็จลลุ่วงไปดว้ยดี เม่ือไดเ้ห็นผลส าเร็จ

ของงานจึงเกิดความพงึพอใจและภมูิใจผลส าเรจ็ของงานนัน้ 

1.2 การไดร้บัการยอมรบันับถือ (recognition) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบตัิงานไดร้บั

การยอมรบันบัถือในความรูค้วามสามารถในการท างาน รวมทัง้การยอมรบัความคิดเห็นตลอดจน

การไดร้บัการยกย่องชมเชย จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน และบคุคลอื่นดว้ย 

1.3 ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (Work it self) หมายถึง งานที่ท  าเป็นงานที่ทา้ทาย

ความรูค้วามสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซ  ้าซากจ าเจ เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่ม

สรา้งสรรคไ์ดอ้ย่างเต็มที่ และเป็นงานที่เปิดโอกาสใหส้ามารถปฏิบตัิไดด้ว้ยตนเองตัง้แต่ตน้จนจบ 

1.4 ความรบัผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบ

ในภาระหนา้ที่ที่ส  าคญั ทา้ทายความรูค้วามสามารถ ไดร้บัมอบหมายงาน และความรบัผิดชอบ

มากขึน้กว่าเดิม ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบตัิงานและมีอ านาจอย่างเป็นพอในการปฏิบตัิงานที่

ไดร้บัมอบหมาย 

1.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (advancement) หมายถึง การไดร้บัการ

เลื่อนต าแหน่ง หรือยกระดับสถานะใหสู้งขึน้อย่างน่าพอใจ และไดร้บัการส่งเสริมพัฒนาความรู้

ความสามารถ และทกัษะการท างาน จากการอบรม สมัมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อเพื่อเพิ่มความรู้

และทกัษะวิชาชีพ 

2. ปัจจัยค าจนุ เป็นองคป์ระกอบดา้นสขุอนามยั (hygiene factor) มีทัง้หมด 10 ประการ 

คือ  

2 .1  น โยบายและการบ ริห ารงาน ขอ งองค์ก า ร (Company policy and 

administration) หมายถึง การบริหารจดัการที่ดีและจดัระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีนโยบาย

เพื่อจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้กับบุคคลอย่างชัดเจน และความเห็นด้วยของบุคคล

ผูป้ฏิบตัิงานกบัเปา้หมายการด าเนินงานของหน่วยงาน 

2 .2  วิ ธี ก า รป ก ค รอ งบั งคั บ บั ญ ช า  (Supervision technical) ห ม าย ถึ ง

ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาในการบริหารงานใหด้  าเนินไปไดด้้วยดี มีการมอบหมายงาน   

ตรงกับความสามารถของผูใ้ตบ้ังคับบัญชาแต่ละคนอย่างเหมาะสม และใหค้วามเป็นธรรมต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 
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2.3 สภาพการท างาน (Working condition) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน 

เช่น แสง เสียง อากาศ เพ่ืออ านวยต่อการปฏิบตัิงาน และสิ่งแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อปุกรณก์ารท างาน

หรอืเครื่องมือต่างๆ เหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบตัิงาน รวมทัง้ลกัษณะงานและปรมิาณงาน

ที่ไดร้บัตามความเหมาะสม  

2.4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ( Interpersonal relation with superior) 

หมายถึง ความสมัพนัธอ์นัดีในการท างานของบคุลากรรว่มกบัผูบ้งัคบับญัชา รวมทัง้ผูบ้งัคบับญัชา

เปิดโอกาสให้ผู้ได้บังคับบัญชาปรึกษาหารือ หรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสมและ

ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

2.5  ความสัมพันธ์กับ เพื่ อนร่วมงาน  ( Interpersonal relation with peers) 

หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานไดร้บัความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน มีการติดต่อ

สมัพนัธแ์ละความเขา้ใจอนัดีกบัเพื่อนรว่มงาน  

2 .6  ค ว าม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ ใต้ บั ง คั บ บั ญ ช า  ( Interpersonal relation with 

subordinate) หมายถึง การมีความสัมพันธ์อันดีในดา้นการปฏิบัติงานร่วมกับผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 

และมีความสมัพนัธอ์นัดีในระดบัสว่นตวักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.7  ความ เป็นส่ วนตัว  (personal life) หมายถึ ง  การท างานตามหน้าที่                   

ไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาหรอืความรูส้กึใด ๆ ที่สง่ผลกระทบต่อครอบครวัและเรื่องสว่นตวั และสมาชิกใน

ครอบครวั เห็นว่าเงินเดือนที่ไดร้บัมีความเหมาะสม เพียงพอต่อการเลีย้งครอบครวั 

2.8 เงินเดือน (Salary) หมายถึงค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ได้รับมีความ

เหมาะสม ความรูค้วามสามารถ และภาระงานที่ไดร้บั ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นที่    

พงึพอใจของบคุคลในหน่วยงาน 

2.9 ฐานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพและต าแหน่งที่รบัผิดชอบนัน้เป็นที่

ยอมรบัของสงัคม มีเกียรติและศกัดิศ์รี อีกทัง้ยงัไดร้บัสิทธิพิเศษบางอย่างจากอาชีพและต าแหน่งที่

รบัผิดชอบ 

2.10 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่เห็นว่า

ต าแหน่งงานที่ปฏิบตัิอยู่มีความมั่นคง และงานที่ท  าเป็นอาชีพที่ยั่งยืน อีกทัง้หน่อยงานเพราะเป็น

องคก์ารที่มั่นคง สามารถเป็นที่พึ่งไดต้ลอดชีวิต 
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จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้่า ปัจจยัทัง้ 2 ดา้นนีเ้ป็นสิ่งที่ตอ้งการ เพราะเป็นแรงจงูใจใน

การท างาน องคป์ระกอบที่เป็นปัจจยัจงูใจเป็นองคป์ระกอบที่ส  าคญั ท าใหค้นเกิดความสขุในการ

ท างาน โดยมีความสัมพันธ์กับกรอบแนวคิดที่ว่า เมื่อคนได้รบัการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี ้     

จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลที่ตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงานสามารถ

ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สว่นปัจจยัค า้จนุ หรอืสขุศาสตร ์ท าหนา้ที่เป็นตวัปอ้งกนัมิใหค้นเกิด

ความไม่เป็นสขุ หรอืไม่พงึพอใจในงานนัน้ ช่วยท าใหค้นเปลี่ยนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่

ความพรอ้มที่จะท างาน 

นอกจากนีเ้ฮิรซ์เบิรก์และคณะ ยงัไดอ้ธิบายเพิ่มเติมอีกว่า องคป์ระกอบทางดา้นการจงูใจ

จะตอ้งมีค่าบวกเท่านัน้ จึงจะท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานขึน้มาได ้แต่ถา้หากว่า

มีค่าเป็นลบ จะท าใหบุ้คคลไม่พึงพอใจในงาน ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นการค า้จนุ ถา้หากว่ามีค่า

เป็นลบบคุคลจะไม่มีความรูส้กึไม่พงึพอใจในงานแต่อย่างใด เน่ืองจากองคป์ระกอบทางดา้นปัจจยั

นี ้มีหนา้ทค า้จนุหรือบ ารุงรกัษาบุคคลใหม้ีความพึงพอใจในงานอยู่แลว้ สรุปไดว้่าปัจจยัทัง้สองนี้

ควรจะตอ้งมีในทางบวกจึงจะท าใหค้วามพอใจในการท างานของบคุคลเพิ่มขึน้ 

จากแนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ตามที่นกัวิชาการไดก้ล่าวไวน้ัน้ สรุปไดว้่า 

แรงจูงใจเป็นสิ่งที่มีประโยชนแ์ละมีความส าคญัยิ่งในการปฏิบัติงาน ซึ่งผูบ้ริหารทุกระดบัจะตอ้ง

เสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การของตน อีกทั้งยังต้อง

ค านึงถึงองค์ประกอบและปัจจัยที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจอีกด้วย ซึ่งขวัญและก าลังใจเป็น

แรงผลักดันใหผู้ป้ฏิบัติงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพราะมุ่งหวังถึง ความก้าวหน้า รายได ้

ความมั่นคงในอาชีพที่รบัผิดชอบ เป็นตน้ ซึ่งเป็นความตอ้งการที่มีอยู่ในทกุ ๆ คน ซึ่งสอดคลอ้งกบั

ผลการวิจยัของ  สทุธิคณุ วิริยะกุล (2558) พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานดา้นความส าเร็จของ

งานโดยเฉพาะเรื่องการท างานใหส้  าเรจ็ตามวตัถปุระสงคท์กุครัง้เป็นความภาคภมูิใจ และท างานที่

ไดร้ับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถเสมอไม่ว่างานนั้นจะยุ่งยากเพียงใด แสดงให้เห็นว่า

ขา้ราชการส านักงานปลัดกระทรวงสามารถท างานไดเ้สร็จสิน้และส าเร็จเป็นอย่างดีเน่ืองจาก

ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผู้บริหารผลักดันให้ข้าราชการได้ใช้ความรู ้

ความสามารถในการท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

เพื่ อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการหรือตามที่องค์กรก าหนดไว้จะเห็น ได้ว่า แรงจูงใจ                  

ในการปฏิบตัิงานมีส่วนกระตุน้ใหบ้คุคลกรปฏิบตัิงานไดต้ามที่องคก์รคาดหวงัและแสดงสมรรถนะ
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ตามที่องคก์รตอ้งการ และผลการวิจยัของ  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2560)  กล่าวสรุปถึงทฤษฎีสอง

ปัจจัยว่ามีผลต่อการปรบัปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มุ่งเน้นใหบุ้คลากรมีอิสระในการ

ท างาน มีความรบัผิดชอบในงานที่ไดร้บัมอบหมาย สามารถน าไปใชเ้พื่อการพฒันาบุคลากรดว้ย

การมอบหมายงานในลักษณะการเพิ่มคุณค่าในงานให้เกิดขึน้ และเป็นกลยุทธ์เพื่อจูงใจให้

บุคลากรแสดงศักยภาพ และสรา้งผลงานใหม้ากขึน้ นอกจากนีก้ารเสริมสรา้งสมรรถนะนับไดว้่า

เป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินการ หรือปฏิบัติงานใด ๆ เพื่อเป็นแนวทางไปสู่การพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากร ทัง้ความคิด ทักษะการปฏิบัติงานที่มุ่งเนน้ใหบ้รรลุเป้าหมายและเกิดความยั่งยืน โดย

องคก์รจะตอ้งมีส่วนในการกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดการพฒันาตนเอง สรา้งแรงขบัภายในตวับุคคล

ใหแ้สดงสมรรถนะที่องคก์รพึงประสงคโ์ดยการสรา้งสิ่งจูงใจต่าง ๆ เพื่อช่วยใหก้ระตุน้ใหบุ้คลกร

แสดงสมรรถนะภายในตนเอง  

 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีสองปัจจัยตามแนวคิดของ Herzberg มา

ประยกุตใ์ชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการศกึษาวิจยั ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงศกึษาในสว่นของปัจจยัที่มีผลต่อการ

ปฏิบตัิงานโดยตรงจึงไดน้ าปัจจยัแรงจูงใจมาเป็นแนวทางในการวดัหาค่าตวัแปรแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานครู โดยมุ่งศึกษาในส่วนของปัจจัยจูงใจซึ่งประกอบไปด้วย 5 ปัจจัย ประกอบด้วย         

1) ความส าเร็จของงาน 2) การได้รบัการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ความ

รบัผิดชอบ และ 5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

จากองคป์ระกอบขา้งตน้สามารถสรา้งโมเดลการวดัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  ไดด้งั

ภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ  7  แสดงองคป์ระกอบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
 

ตาราง  10  ตวัแปรสงัเกตได ้นิยาม และตวับ่งชีแ้รงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
 

องคป์ระกอบ นิยาม ตัวบ่งชี ้
ความส าเรจ็ของงาน 
(Achievement) 

บคุคลสามารถท างานไดเ้สรจ็สิน้
และประสบความส าเรจ็อย่างดี มี
ความสามารถในการแกปั้ญหา 
ต่าง ๆ และรูจ้กัปอ้งกนัปัญหาที่
เกิดขึน้ เมื่อผลงานส าเรจ็จึงเกิด
ความรูส้กึพอใจและปลืม้ใจใน
ผลงาน 

1.บคุคลสามารถท างานไดเ้สรจ็สิน้และ
ประสบความส าเรจ็อย่างดี  
2.มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
และรูจ้กัปอ้งกนัปัญหาที่เกิดขึน้  
3.เกิดความรูส้กึพอใจและปลืม้ใจใน
ผลงานเมื่อผลงานส าเรจ็ 

การไดร้บัการยอมรบั     
นบัถือ 

(Recognition) 

การไดร้บัการยอมรบันบัถือทัง้
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน
รว่มงาน จากผูม้าขอค าปรกึษา
หรือบคุคลในหน่วยงาน การ
ยอมรบันีอ้ยู่ในรูปของการยกย่อง
ชมเชย แสดงความยินดี หรือการ
แสดงออกอื่นใดท่ีแสดงใหเ้ห็นถึง
การยอมรบัความสามารถเมื่อ
ท างานบรรลผุลส าเรจ็ 

1.การไดร้บัการยอมรบันบัถือทัง้จาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนรว่มงาน จากผู้
มาขอค าปรกึษาหรือบคุคลในหน่วยงาน  
2. การไดร้บัการยกย่องชมเชย แสดงความ
ยินดี หรือการแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้
เห็นถึงการยอมรบัความสามารถเมื่อ
ท างานบรรลผุลส าเรจ็ 

 

การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 

แรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 

ความรบัผิดชอบ 

ความส าเรจ็ของงาน 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
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ตาราง  10  (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบ นิยาม ตัวบ่งชี ้
ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 

(The Work It selt) 
งานที่น่าสนใจมีความสมัพนัธก์บั
ความสามารถ เป็นงานที่ตอ้ง
อาศยัความคิดสรา้งสรรคแ์ละ
ความทา้ทายใหล้งมือท าเพื่อ
ความส าเรจ็ของงานหรือเป็นงาน
ที่มีลกัษณะท าเสรจ็สมบรูณใ์น
ตวัเอง 

1.งานที่น่าสนใจมีความสมัพนัธก์บั
ความสามารถ  
2.งานที่ตอ้งอาศยัความคิดสรา้งสรรคแ์ละ
ความทา้ทายใหล้งมือท าเพื่อความส าเรจ็
ของงานหรือเป็นงานที่มีลกัษณะท าเสรจ็
สมบรูณใ์นตวัเอง 

ความรบัผิดชอบ 
(Responsibility) 

ความรูส้กึต่อการไดร้บัมอบหมาย
ใหร้บัผิดชอบงานใหม่ ๆ โดย
ก าหนดความรบัผิดชอบไวอ้ย่าง
ชดัเจน และมีอิสระในการ
ด าเนินการ ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคมุอย่างใกลชิ้ด 

1.ความรูส้กึต่อการไดร้บัมอบหมายให้
รบัผิดชอบงานใหม่ ๆ  
2.ก าหนดความรบัผิดชอบไวอ้ย่างชดัเจน  
3.มีอิสระในการด าเนินการ ไม่มีการตรวจ
หรือควบคมุอย่างใกลชิ้ด 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
การงาน 

(Advancement) 

ไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง
ใหส้งูขึน้ของบคุคลในองคก์าร 
การมีโอกาสไดศ้กึษาเพื่อหา
ความรูเ้พิ่มเติม หรือไดร้บัการ
ฝึกอบรมสามารถน าความรูท้ี่
เรียนมาไปปฏิบตัิงานเพื่อใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ 

1.ไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งให้
สงูขึน้ของบคุคลในองคก์าร  
2.การมีโอกาสไดศ้กึษาเพื่อหาความรู ้
เพิ่มเติม หรือไดร้บัการฝึกอบรมสามารถ
น าความรูท้ี่เรียนมาไปปฏิบตัิงานเพื่อให้
เกิดความกา้วหนา้ 

 

 จากการสงัเคราะหเ์อกสารและงานวิจยัของ  สวุรรณา สุม่เนียม (2559),  สดุคนึง 

ปกปิด. (2561),   Santi Susanti et all. (2021) และ Usfandi Haryaka and  Hasbi Sjamsir 

(2021) พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธท์างตรงเชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงานของ

ครู แสดงดงัภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ  8  โมเดลความสมัพนัธข์องแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครู 

 

 5.3 บรรยากาศองคก์าร 
 บรรยากาศการท างานที่ดีช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน องค์กรจะมี

ประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อบุคคลในองคก์ารท างานดว้ยความตัง้ใจ พึงพอใจในการท างาน บรรยากาศ

องคก์รเป็นปัจจยัหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบตัิงานของบคุลากร 

 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
นักวิชาการหลายท่านไดแ้สดงความคิดเห็นในเรื่องความหมายของบรรยากาศองคก์าร   

ไว ้ดงันี ้

กิบสันและคณะ (Gibson และคณะ, 1973) ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์าร คือ 

กลุ่มของคุณลักษณะของสภาพแวดลอ้มของงานที่พนักงานผู้ท  างานรับรู ้ทั้งโดยทางตรงและ

ทางออ้มและบรรยากาศองคก์ารจะเป็นแรงกดดนัที่ส  าคญัที่อิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างาน 

ฟอกซแ์ละคณะ (Fox Robert S. และ others, 1973) ใหค้วามหมายของบรรยากาศของ

องคก์ารว่าพฤติกรรมอันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างในองค์การ ส่งผลต่อความรูส้ึกของ

บคุลากรโดยรวมซึ่งมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานในองคก์าร 

ทากูริ และลิทวิน (Tagiuri และ Litwin, 1968) ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารเป็น

ลกัษณะของสิ่งแวดลอ้มภายในองคก์ารคือ 1) บุคคลในองคก์รนัน้รบัรูห้รอืรูส้ึกได ้2) มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของบคุคลในองคก์ารและ 3)บอกถึงคณุลกัษณะต่าง ๆ ใหแ้ตกต่างไปจากองคก์ารอื่น ๆ 

สมยศ นาวีการ (2549) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง กลุ่มของลักษณะและ

สภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานท าอยู่ซึ่งจะรับรูโ้ดยทางตรงและโดยทางอ้อม บรรยากาศ

องคก์ารจะเป็นแรงกดดนัที่ส  าคญัที่มีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบตัิงานในการท างาน 

พชัชานนัท ์โภชฌงค ์(2562) กลา่วว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบัติงานร่วมกันของครู นักเรียน ผูบ้ริหารและบุคลากรในสถานศึกษา อันเน่ืองมาจากการมี

แรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงาน 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู 
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ปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน ซึ่งมีอิทธิพลต่อขวัญ ความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สถานศกึษา 

พันธกานต ์ดวงงา (2564) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์รเป็นความเขา้ใจหรือการรบัรูข้อง

สมาชิกในองคก์รที่มีต่อสภาพแวดลอม้การท างานทัง้หมด ทัง้โดยตรงและโดยออ้มเป็นแรงกดดนั ที่

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม การท างานของบุคคลในองค์กร ท าในองค์กรมีลักษณะเฉพาะตัวหรือ

เอกลกัษณข์องแต่ละองคก์ร 

นนัทิยา บญุยปรารภชยั และ ประพล เปรมทองสขุ (2566) ไดก้ลา่วว่า บรรยากาศองคก์าร 

คือ การรบัรูแ้ละประสบการณ์ของบุคคลหรือพนักงานในองคก์ารที่มีต่อสภาพแวดลอ้มภายใน

องค์การทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 

สง่ผลใหแ้ต่ละองคก์ารมีลกัษณะเฉพาะที่แตกต่างกนั 

 สรุปไดว้่า  บรรยากาศองคก์าร คือ การรบัรูแ้ละประสบการณข์องบุคคลหรือพนักงานใน

องคก์ารที่มีต่อสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารทัง้ทางตรงและทางออ้ม ซึ่งมีอิทธิพลต่อทศันคติและ

พฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร เป็นแรงกดดันที่ส  าคญัที่มีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบัติงานในการท างาน

สง่ผลใหแ้ต่ละองคก์ารมีลกัษณะเฉพาะที่แตกต่างกนั 

 แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
 การปรบัปรุงประสิทธิภาพขององคก์ารตอ้งอาศัญสิ่งส าคัญประการหนึ่ง ซึ่งเป็นพืน้ฐาน

ของการปรบัปรุง คือ บรรยากาศในองคก์าร บรรยากาศองคก์ารเป็นเรื่องที่เก่ียวกบัสภาพที่มองเห็น

ของแต่ละบคุคล ซึ่งเขา้ใจถึงสิ่งต่างๆ ภายในองคก์ารที่เป็นอยู่  

ลิทวินและสตริงเกอร ์(Litwin และ Stringer, 1968) พบว่า องคก์ารที่มีบรรยากาศในการ

บริหารแบบใชอ้  านาจการตัดสินใจอยู่กับส่วนกลาง บุคลากรในองคก์ารตอ้งปฏิบัติตามระเบียบ

อย่างเครง่ครดั บรรยากาศแบบนีจ้ะท าใหผ้ลผลิตต ่า บคุลากรในองคก์ารมีความรูส้กึไม่พงึพอใจใน

งาน ไม่เกิดความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ และมีทัศนคติที่ไม่พึงประสงค์ต่อกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ส่วน

องคก์ารที่มีบรรยากาศร่วมประสานสัมพันธ์และเน้นความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในหมู่สมาชิกของ

องค์การ สภาพบรรยากาศองค์การที่มุ่งผลส าเร็จของงาน กล่าวคือ มุ่งเน้นผลส าเร็จของงาน 

บุคลากรมีความคิดริเริ่ม สรา้งสรรค ์และมีผลผลิตสงู ซึ่งบรรยากาศองคก์ารแบบดงักล่าวจะมีผล

ท าใหบ้คุลากรในองคก์ารเกิดความพงึพอใจในงาน  งานบรรลผุลส าเรจ็ 
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กิบสัน (Gibson และคณะ, 1973) ยงัไดก้ล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศองคก์ารว่า

เป็นสิ่งที่ เชื่อมโยงระหว่างองค์ประกอบด้านระบบองค์การ และองค์ประกอบด้านความมี

ประสิทธิภาพ บุคคลในองคก์ารรูส้ึกว่าบรรยากาศองคก์ารเกิดมาจากองคป์ระกอบต่าง ๆ ดว้ยกัน 

บางอย่าง     มาจากโครงสรา้งองคก์าร บางอย่างมาจากยทุธวิธีการจงูใจภายในองคก์าร ในขณะที่

มีองคป์ระกอบอื่น ๆ มาจากพฤติกรรมกลุ่มบุคคล จากแผนภูมิที่ 3 แสดงใหเ้ห็นว่าองคป์ระกอบ

ด้านระบบองค์การและด้านพฤติกรรมกลุ่มบุคคล มีปฏิสัมพันธ์กัน และก่อให้เกิดบรรยากาศ

องค์การขึน้ ซึ่งจะน าไปสู่ปรากฏการณทางพฤติกรรมต่าง ๆ ได้แก่ กิจกรรมการมีปฏิสัมพันธ ์

ความรูส้กึทางดา้นจิตใจ ปรากฏการณท์างพฤติกรรมเหลา่นี ้จะก่อใหเ้กิดสิ่งที่ติดตามมาที่แตกต่าง

กนั เช่น การผลิต ความพงึพอใจ การขาดงาน และการเปลี่ยนงาน 

สเทียร ์(Steers, 1977) กล่าวว่า ลักษณะของสภาพแวดล้อมภายในองคก์าร ( internal 

environment) บรรยากาศองคก์ารนั้นมีผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมในการท างานและมี

บทบาทต่อประสิทธิภาพขององค์การนอกจากนี้ สเตียร ์(Steers) ยังได้กล่าวถึงความส าคัญ

ของบรรยกาศองคก์ารอีกว่า ถา้บรรยากาศองคก์ารสอดคลอ้งกับความตอ้งการของบุคคล เช่น    

มุ่งที่บุคคลและการบรรลเุปา้หมายแลว้ ก็คาดว่าพฤติกรรมการปฏิบตัิงานที่มีทิศทางไปสู่เปา้หมาย

ก็คงจะมีมาก แต่ในทางตรงขา้ม กับเป้าหมายส่วนตัว ความตอ้งการและสิ่งจูงใจของบุคคลแลว้   

ก็อาจจะคาดไดว้่า ทัง้พฤติกรรมการปฏิบตัิงานและความพึงพอใจก็คงลดนอ้ยลง ความส าคญัของ

บรรยากาศอีกประการหนึ่งคือ บรรยากาศท าให้เกิดความแตกต่างกันต่อบุคคลในองค์การ 2 

ประเด็นด้วยกันคือ 1) ความพึงพอใจในงาน ( job statisfaction) 2) ผลการปฏิบัติงาน ( job 

performance)  

บราวนแ์ละโมเบริก (Brown และ Moberg, 1986)  ใหค้วามเห็นว่า บรรยากาศองคก์ารมี

สว่นในการวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกในองคก์ารต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์าร ซึ่ง

ช่วยกระตุน้ใหม้ีทศันคติที่ดีต่อองคก์ารและความพึงพอใจที่จะอยู่ในองคก์าร ดงันัน้ หากตอ้งการ

ปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงหรอืพฒันาองคก์ารแลว้ สิ่งที่นกัพฒันาองคก์ารจะตอ้งพิจารณาเปลี่ยนแปลง

ก่อนอื่นคือบรรยากาศองค์การเพราะบรรยากาศองค์การได้รับการสั่ งสมจากความเป็นมา 

วฒันธรรมและกลยทุธข์ององคก์ารตัง้แต่อดีต 
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องค์ประกอบของบรรยากาศขององค์การ 
โฟรแ์ฮนด ์(Forehand, 1964 อา้งถึงใน พชัชานนัท ์โภชฌงค,์ 2562) กล่าวว่าบรรยากาศ

ขององคก์ารประกอบไปดว้ย 

 1. ขนาดและโครงสรา้ง (Size and Structure) มกัมีขอ้สมมติฐานว่า องคก์ารขนาดใหญ่

จะมีความมั่นคง และมีความเป็นทางการหรือไม่ ค านึงถึงตวับุคคล ถึงแมว้่าองคก์ารโดยส่วนใหญ่

จะมีความส าคญัก็ตาม แต่ไดม้ีการคน้พบว่าระดบัของบุคคลภายในองคก์ารนัน้ จะมีความส าคญั

ในดา้นของจิตวิทยา ระดบัของบุคคลตามสายของการบังคับบญัชา โดยทั่วไปจะมีผลกระทบต่อ

บุคคลผูน้ัน้มากกว่า ไม่ว่าเขาจะท างานอยู่ในองคก์รขนาดใหญ่ ขนาดกลาง หรือขนาดเล็กก็ตาม 

ส าหรบัโครงสรา้งขององคก์ารมีความส าคญัเช่นเดียวกนัและจะเก่ียวขอ้งกบัขนาดขององคก์ารดว้ย 

องคก์ารที่มีขนาดใหญ่ระยะทางระหว่างผูน้  าและผูป้ฏิบตัิงานจะห่างไกลกนัจากจดุตดัสินใจและมี

ความเขา้ใจว่าตนเองมีความส าคญันอ้ยและระยะทางดงักลา่วย่อมก่อใหเ้กิดบรรยากาศของความ

เป็นทางการหรอืไม่ค านึงถึงผูป้ฏิบตัิงานมากนกั เพราะการเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัผูน้  าจะท าไดย้าก 

 2. แบบของความเป็นผูน้  า (Leadership Styles) แบบภาวะผูน้  ามีหลายแบบ ที่ใชก้นัตาม

องคก์ารธุรกิจโรงพยาบาล สถาบนัการศึกษาและหน่วยงานของรฐับาล พฤติกรรมของผูน้  าจะเป็น

แรงกดดันที่ส  าคัญต่อการสร้างบรรยากาศมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลงานและการตอบสนอง        

ความพึงพอใจของบคุลากร การพิจารณามิติต่าง ๆ ในบรรยากาศองคก์ารของฮาลปินและครอฟท์

เป็นปัจจัยทางด้านแบบของความเป็นผู้น าที่ เข้าใจบุคลากรในองค์การและจะมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของบคุลากรโดยเฉพาะ 

 3. ความซบัซอ้นของระบบ (System Complexity) ภายในสภาพแวดลอ้มที่เป็นระบบนัน้

องค์การจะแตกต่างกันในเรื่องของความซับซอ้นของระบบที่น ามาใช้ ความซับซอ้นอาจจะให้

ความหมายว่าเป็นจ านวนและลกัษณะของการเก่ียวขอ้งระหว่างส่วนต่าง ๆ ของระบบ เช่น แผนก

หนึ่งตอ้งขึน้อยู่กับสามแผนก การเก่ียวขอ้งกันจะแตกต่างกันไปตามปัจจัยต่าง ๆ เช่น เป้าหมาย 

วิทยาการ เทคโนโลยีหรอืนวตักรรมและภาวะผูน้  า เป็นตน้ 

4. เป้าหมาย (Goal Direction) องค์การย่อมจะแตกต่างในเป้าหมายที่ก าหนดขึน้มา

ส าหรบัองคก์ารความแตกต่างในเป้าหมายจะมาจากการแยกประเภทขององคก์าร เช่น องคก์าร

ธุรกิจ องคก์ารที่ใหบ้ริการกบัสาธารณะ เป็นตน้ แมก้ระทั่งในองคก์ารธุรกิจดว้ยกนั เปา้หมาย ก าไร 

เชื่อได้ว่าเป็นเป้าหมายส าคัญของธุรกิจ ความแตกต่างก็จะมีอยู่ในรูปของการให้น า้หนัก เพื่อ



  99 

เปรียบเทียบเป้าหมายอื่น ๆ เช่น การป้องกันอากาศเสียความสมัพนัธท์ี่มีกับสหภาพแรงงานและ

การใหค้วามสนบัสนนุกบัสถาบนัการศกึษา 

 5. เครือข่ายการติดต่อสื่อสาร (Communication Network) เป็นมิติที่ส  าคัญอย่างหนึ่ง

ของบรรยากาศ เพราะว่าเครอืข่ายการติดต่อสื่อสารภายในองคก์ารนัน้ จะแสดงใหเ้ห็นถึงเครอืข่าย

ของสถานภาพการจัดระเบียบเก่ียวกับอ านาจหนา้ที่ และการเก่ียวขอ้งระหว่างการของกลุ่มการ

ติดต่อสื่อสารจากเบือ้งบนมาสู่เบือ้งล่าง จากเบือ้งล่างไปสู่เบือ้งบน หรือตามแนวนอนภายใน

องคก์ารนัน้จะใหค้วามรูเ้ก่ียวกบัปรชัญาในการบรหิารโดยสว่นรวมภายในองคก์ารได ้

 

ลิเคิรท์ (Likert., 1967) ไดท้  าการวดับรรยากาศองคก์าร โดยพิจารณาจากมิติหรือตวัแปร 

ต่าง ๆ ดงัต่อไปนี ้

1. การติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร คือ ผูป้ฏิบตัิงานความรูค้วามเป็นไปภายในหน่วยงาน 

ผูบ้ังคับบัญชาแสดงความใจกวา้งที่ติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยเพื่อใหผู้ป้ฏิบัติงานไดร้บัขอ้มูล

ข่าวสารที่ถกูตอ้งอนัจะน าไปสูก่ารปฏิบตัิงานใหไ้ดผ้ลดี 

2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ คือ ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนในการก าหนดเป้าหมาย การ

ท างาน การตดัสินใจในเรื่องงานทกุระดบั ถา้มีข่าวสารเพียงพอในการตดัสินใจ หากการตดัสินใจ

ดงักลา่วมีผลกระทบ ผูบ้งัคบับญัชาจะขอความคิดเห็นของผูน้ัน้ดว้ย 

3. การค านึงถึงผู้ปฏิบัติงาน (employee-oriented) หมายถึง องค์การที่มีการเอาใจใส ่          

จดัสวสัดิการ ปรบัปรุงสภาพการท างานใหผู้ป้ฏิบตัิงานรูส้กึพอใจในการท างาน 

4. อ านาจและอิทธิพลในองคก์าร ทัง้จากผูบ้งัคบับญัชาและตวัผูป้ฏิบตัิงาน 

5. เทคนิควิชาการที่ใช้ในหน่วยงาน คือ เทคนิคที่ใช้ในหน่วยงานมีการปรบัปรุงอย่าง

รวดเร็วเป็นไปตามสภาพแวดลอ้ม เครื่องมือและทรพัยากรที่ใชใ้นหน่วยงานไดร้บัการจัดการการ

อย่างดี 

6. แรงจูงใจ บรรยากาศที่ถือว่าดีนั้น จะตอ้งมีลักษณะยอมรบัความแตกต่างและความ   

ไม่ลงรอยกนั องคก์ารพรอ้มจะสนบัสนนุใหผู้ป้ฏิบตัิงานขยนัขนัแข็ง ท างานหนกั เพ่ือเงิน เพ่ือเลื่อน

ต าแหน่ง เพื่อใหเ้กิดความพงึพอใจในการท างาน 
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ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร ์(McGregor, 1960) กล่าวว่า รูปแบบการบรหิาร

จะเป็นตวัก าหนดบรรยากาศองคก์าร โดยแบ่งรูปแบบขององก์ารออกเป็น 2 แบบ คือ 

1. บรรยากาศองคก์ารตามทฤษฎี X เป็นบรรยากาศแบบปิด โดยมีลกัษณะการรวมอ านาจ 

ภาวะผูน้  าแบบอตัตาธิปไตยและการไม่มีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 

2. บรรยากาศองคก์ารตามทฤษฎี Y เป็นบรรยากาศแบบเปิด โดยมีลกัษณะการกระจาย

อ านาจ ภาวะผูน้  าแบบประชาธิปไตยและการมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 

ลิทวินและสตรงิเกอร ์(Litwin และ Stringer, 1968) ไดจ้ าแนกองคป์ระกอบของบรรยากาศ

องคก์าร  ไวด้งันี ้

 1. โครงสรา้ง (Structure) ทั้งที่ เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ล้วนมีผลกระทบต่อ

พฤติกรรมระหว่างบคุคล และพฤติกรรมของผูป้ฏิบตัิงานที่เก่ียวขอ้งกบังาน 

 2. ความทา้ทายและความรบัผิดชอบ (Challenge and Responsibility) เก่ียวกับความ

เขา้ใจหรือการรบัรูท้างดา้นความทา้ทายของงาน ความรูส้ึกเก่ียวกับความส าเร็จของงาน ซึ่งจะ

เก่ียวขอ้งกับการพัฒนาแรงจูงใจ การเพิ่มความรบัผิดชอบของผูป้ฏิบตัิงาน ที่มีผลท าใหเ้กิความ  

จงรกัภดัดี ความคลอ่งตวัของกลุม่และผลการปฏิบตัิงานของกลุม่ดว้ย 

  3. ความอบอุ่นและการสนบัสนนุ (Warmth and Support) เป็นความส าคญัทางดา้นการ

ส่งเสริมแทนที่จะเป็นการลงโทษในการท างาน ความอบอุ่นและการสนับสนนุที่มีอยู่ในองคก์ารซึ่ง

จะช่วยลดความกังวลในส่วนที่เก่ียวขอ้งกับงานลงได ้ผูป้ฏิบัติงานตอ้งการบรรยากาศที่มีความ

อบอุ่นและการสนับสนุน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ปฏิบัติงานใหม่ การบังคับบัญชาที่ ไม่ได้ให้            

การสนบัสนนุหรอืใหค้วามส าคญัต่อคนจะสง่ผลทางลบต่อองคก์รในระยะยาว 

  4. การให้รางวัลและการลงโทษ การเห็นด้วยและการไม่ เห็นด้วย(Reward and 

Punishment ,Approval and Disapproval) เนน้ความส าคญัของการใหร้างวลัแทนการลงโทษซึ่ง

จะเป็นสิ่งกระตุน้ความสนใจ ของผูป้ฏิบตัิงานทางดา้นความส าเร็จ ความผูกพนั จะช่วยลดความ

ลม้เหลวในการท างาน รวมทัง้แสดงใหเ้ห็นว่าผูป้ฏิบตัิงานเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย ในพฤติกรรมที่

เกิดขึน้ 

 5. ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นความเขา้ใจเก่ียวกบัประสบการณท์ี่เกิดขึน้ระหว่างบุคคล

ที่แตกต่างกัน และหน่วยงานต่างกันที่แข่งขนักันในองคก์าร องคก์ารจะตอ้งเผชิญและแกปั้ญหา

ความขดัแยง้อยู่เสมอ 
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 6. มาตรฐานการปฏิบัติ งานและความคาดหมาย (Performance Standard and 

Expectation) เป็นความเขา้ใจหรือการรบัรูเ้ก่ียวกับความส าคญัของผลงาน และความชัดเจนของ

เป้าหมาย เก่ียวกบัผลงานภายในองคก์าร ซึ่งจะเป็นตวัก าหนดแรงจงูใจ ทางดา้นความส าเร็จของ

ผูป้ฏิบตัิงานดว้ย 

 7. ความเสี่ยงภยัและการรบัความเสี่ยงภยั (Risk and Risk Taking) เป็นความเขา้ใจหรือ

การรบัรูเ้ก่ียวกับปรชัญาของผูร้บั ดา้นการยอมรบั การเสี่ยงภัยต่างๆ ที่ตอ้งการความส าเร็จสูง

มกัจะยอมรบัความเสี่ยงภยัปานกลาง ในการตดัสินใจและบรรยากาศองคก์ารที่ยอมรบัความเสี่ยง

ภยัปานกลางจะกระตุน้ความตอ้งการทางดา้นความส าเรจ็ของผูป้ฏิบตัิงานได  ้

 8. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Unanimity) เป็นความเข้าใจหรือการรับรู ้เก่ียวกับ         

ความจงรักภักดีต่อกลุ่มผูป้ฏิบัติงานและความจงรักภักดีต่อกลุ่มนีจ้ะช่วยให้กลุ่มมีความเป็น

อนัหนึ่งอนัเดียวกนัยิ่งขึน้ รวมทัง้ช่วยในการท างานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ 

 นอกจากนี้ ลิทวินและสตริงเกอร์(Litwin&Stinger) ยังได้จ าแนกองค์ประกอบของ

บรรยากาศทัง้ 8 ปัจจยัออกเป็นมิติบรรยากาศ 9 มิติ ดงันี ้ 

 1. มิติโครงสรา้งองค์การ (Structure) หมายถึง ลักษณะทางสภาพแวดลอ้มของงานที่     

ผูป้ฏิบัติรบัรูเ้ก่ียวกับกฏระเบียบขอ้บงัคับ ขัน้ตอนการด าเนินงานและติดต่อสื่อสารตามสายการ

บงัคบับญัชา 

 2. มิติความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ลกัษณะและสภาพแวดลอ้มของงานที่

ผูป้ฏิบตัิงานรบัรูเ้ก่ียวกบัหนา้ที่ความรบัผิดชอบ และการตดัสินใจงานที่ปฏิบตัิ 

 3. มิติรางวัล(Rewards) หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอ้มของงานที่ผูป้ฏิงานรบัรู ้

เก่ียวกบัรางวลัและผลตอบแทนที่ไดร้บัในการปฏิบตัิงานภายในองคก์าร 

4. มิติความเสี่ยงภยั (Risk) หมายถึง ลกัษณะและสภาพแวดลอ้มของงานที่ผูป้ฏิบตัิงาน

รบัรูเ้ก่ียวกบัการเสี่ยงภยัในการท างาน ความทา้ทายในงาน และกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์าร 

 5. มิติความอบอุ่น  (Warmth) หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อม ของงานที่

ผูป้ฏิบตัิงานรบัรู ้เก่ียวกบัสมัพนัธภาพทางกายในองคก์าร ของบรรยากาศของการท างานเป็นทีม 

 6. มิติการสนับสนุน (Support) หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่

ผูป้ฏิบตัิงานรบัรู ้เก่ียวกบัการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัทัง้จากระดบับนและระดบัลา่ง 



  102 

 7. มิติมาตรฐานการปฏิบตัิงาน (Standards) หมายถึง ลกัษณะและสภาพแวดลอ้มของ

งานที่ผูป้ฏิบัติงาน รบัรูเ้ก่ียวกับวัตถุประสงค ์และมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ตามที่องคก์าร

ก าหนด 

 8. มิติความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง ลักษณะทางสภาพแวดล้อมของงานที่

ผู้ปฏิบัติงานรับรูเ้ก่ียวกับการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การเป็นสมาชิกที่ดี และมีคุณค่าของ

องคก์าร 

 9. มิติความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั (Identity) หมายถึง ลกัษณะทางสภาพแวดลอ้ม ของ

งานที่ ผูป้ฏิบัติรบัรูเ้ก่ียวกับ การเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร การเป็นสมาชิกที่ดี และมีคุณค่าของ

องคก์าร 

 จากองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 9 มิติ ไดก้ าหนดรูปแบบบรรยากาศองคก์าร 

เป็น 4 รูปแบบคือ 

1.บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ (Authoritarain Climate) มีการรวบรวมการตดัสินใจไวท้ี่

ผูบ้ริหาร ส่วนผูป้ฏิบัติงานตอ้งปฏิบัติตามกฏระเบียบ และมาตรฐานของงานอย่างเคร่งครดัซึ่ง

บรรยากาศเช่นนีจ้ะท าให้ผูป้ฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในระดับต ่า ขาดความคิดสรา้งสรรค์

ผลผลิตในการท างานลดลง 

2. บรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเอง (Afflictive Climate) โดยผูป้ฏิบตัิงานจะมีสมัพนัธอ์นั

ดีต่อกนัไม่อยู่ในกฏระเบียบขององคก์ารอย่างเครง่ครดัจนเกินไป ซึ่งจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจใน

งานและมีทัศนคติทางบวกต่อเพื่อนร่วมงานในระดับสูง อย่างไรก็ตามลักษณะเช่นนีก้่อให้เกิด

ความคิดรเิริ่มในการท างานในระดบัปานกลางเท่านัน้ 

3. บรรยากาศที่เนน้ความส าเรจ็ในงาน (Achievement Climate) โดยถือเอาเปา้หมายของ

หน่วยงานเป็นเรื่องส าคัญที่สุด ซึ่งจะท าใหผู้ป้ฏิบัติงานมีความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างานเกิด

ทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน และมีระดับความต้องการท าให้งานส าเร็จในระดับสูง รวมทั้ง              

มีผลผลิตและความพงึพอใจในการท างานอยู่ในระดบัสงู 

4. บรรยากาศที่ใหค้วามส าคัญต่อผูป้ฏิบัติงาน (Employee-center Climate) มีลักษณะ

ส าคญัคือ มีคนในองคก์ารใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกันและกันและผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจการ

ตดัสินใจ บรรยากาศองคก์ารเช่นนีจ้ะส่งผลดีต่อองคก์ารในการช่วยลดอตัราการลาออกจากงาน 
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เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ลดตน้ทุนการผลิตลง รวมทั้ง รวมทัง้ช่วยลดเวลาในการฝึก

ปฏิบตัิงานอีกดว้ย 

จากแนวคิดหลายทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองค์การดังที่กล่าวมาแล้ว สรุปได้ว่า 

บรรยากาศองคก์าร หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงานร่วมกันของครู นักเรียน ผูบ้ริหาร

และบุคลากรในสถานศึกษา อนัเน่ืองมาจากการมีปฏิสมัพนัธร์ว่มกนั ซึ่งมีอิทธิพลต่อขวญัก าลงัใจ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา จะเห็นไดว้่าบรรยากาศองคก์ารมี

ความส าคัญท าใหส้ถานศึกษาแตกต่างไปจากสถานศึกษาอื่น ผูว้ิจัยจึงไดน้ าแนวคิดบรรยากาศ

องคก์ารของลิทวินและสตรงิเกอร(์Litwin & Stinger) ซึ่งประกอบไปดว้ย 1) บรรยากาศที่เนน้การใช้

อ  านาจ (Authoritarain Climate)  2) บรรยากาศที่ เน้นความเป็นกันเอง (Afflictive Climate)          

3) บรรยากาศที่ เน้นความส าเร็จในงาน (Achievement Climate) และ 4) บรรยากาศที่ ให้

ความส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน (Employee-center Climate) 

จากองคป์ระกอบขา้งตน้สามารถสรา้งโมเดลการวดับรรยากาศองคก์าร ดงัภาพประกอบ 

9 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ  9  แสดงองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์าร 
 

 

 

 

 

 

 

บรรยากาศท่ีเนน้ความเป็นกนัเอง 

บรรยากาศองคก์าร บรรยากาศท่ีเนน้ความส าเรจ็ในงาน 

บรรยากาศท่ีใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน 

บรรยากาศท่ีเนน้การใชอ้  านาจ 
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ตาราง  11  ตวัแปรสงัเกตได ้นิยาม และตวับ่งชีบ้รรยากาศองคก์าร 
 

องคป์ระกอบ นิยาม ตัวบ่งชี ้
บรรยากาศท่ีเนน้การ 

ใชอ้  านาจ 
 (Authoritarain Climate) 

เป็นการรวบรวมการตดัสินใจไวท้ี่
ผูบ้รหิาร สว่นผูป้ฏิบตัิงานตอ้ง
ปฏิบตัิตามกฏระเบียบ และ
มาตรฐานของงานอย่างเครง่ครดัซึ่ง
บรรยากาศเช่นนีจ้ะท าให้
ผูป้ฏิบตัิงานมีขวญัและก าลงัใจใน
ระดบัต ่า ขาดความคิดสรา้งสรรค์
ผลผลิตในการท างานลดลง 

1. ผูบ้รหิารเป็นผูต้ดัสินใจในทกุ ๆ เร่ือง
ขององคก์ร 
2. องคก์รมีกฎระเบียบในการปฏิบตัิงาน
อย่างเครง่ครดั 
3. การมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบคุลากร
เป็นไปตามล าดบัขัน้การบงัคบับญัชา 
4. ผูป้ฏิบตัิงาน ปฏิบตัิตามค าสั่งของ
ผูบ้งัคบับญัชาเท่านัน้ 

บรรยากาศท่ีเนน้ความ 
เป็นกนัเอง  

(Afflictive Climate)   

ผูป้ฏิบตัิงานจะมีสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั
ไม่อยู่ในกฏระเบียบขององคก์าร
อย่างเครง่ครดัจนเกินไป ซึ่งจะ
ก่อใหเ้กิดความพงึพอใจในงานและ
มีทศันคติทางบวกต่อเพื่อนรว่มงาน
ในระดบัสงู อย่างไรก็ตามลกัษณะ
เช่นนีก้่อใหเ้กิดความคิดรเิริ่มในการ
ท างานในระดบัปานกลางเท่านัน้ 

1. ผูบ้รหิารและผูป้ฏิบตัิงานมี
ความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั 
2. การปฏิบตัิงานในองคก์รไม่ไดย้ดึ
กฎระเบียบมากนกั 
3. ผูป้ฏิบตัิงานสามารถแสดงความคิด
ในการพฒันางานได ้
4. พฤติกรรมของผูน้  าสรา้งบรรยากาศท่ี
ดีในการท างาน 

บรรยากาศท่ีเนน้
ความส าเรจ็ในงาน 

(Achievement Climate) 

ผูบ้รหิารถือเอาเปา้หมายของ
หน่วยงานเป็นเร่ืองส าคญัที่สดุ ซึ่ง
จะท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานมีความคิด
สรา้งสรรคใ์นการท างานเกิด
ทศันคติที่ดีต่อเพื่อนรว่มงาน และมี
ระดบัความตอ้งการท าใหง้าน
ส าเรจ็ในระดบัสงู รวมทัง้มีผลผลิต
และความพงึพอใจในการท างานอยู่
ในระดบัสงู 

1. ผูบ้รหิารและผูป้ฏิบตัิงานถือเอา
เปา้หมายของหน่วยงานเป็นเร่ืองส าคญั
ที่สดุ 
2. ผูป้ฏิบตัิงานใชค้วามคิดสรา้งสรรคใ์น
การท างานเพื่อใหเ้กิดความส าเรจ็ในงาน 
3. เพื่อนรว่มงานมีทศันคติที่ดีในการ
ท างานรว่มกนั 
4. องคก์รมีผลส าเรจ็และความพงึพอใจ
ในการท างานอยู่ในระดบัสงู 

บรรยากาศท่ีให้
ความส าคญัต่อ
ผูป้ฏิบตัิงาน  

(Employee-center 
Climate) 

มีลกัษณะส าคญัคือ คนในองคก์าร
ใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัและ
ผูบ้รหิารมีการกระจายอ านาจการ
ตดัสินใจ บรรยากาศองคก์ารเช่นนี ้
จะสง่ผลดีต่อองคก์าร 

1. ผูบ้รหิารกระจายอ านาจในการ
ตดัสินใจใหก้บัผูร้ว่มงาน   
2. องคก์รใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน
ในองคก์รสงูสดุ 
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ตาราง  11  (ต่อ) 

องคป์ระกอบ นิยาม ตัวบ่งชี ้
 ในการช่วยลดอตัราการลาออกจาก

งาน เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน ลดตน้ทนุการผลิตลง 
รวมทัง้ รวมทัง้ช่วยลดเวลาในการ
ฝึกปฏิบตัิงานอีกดว้ย 

3. ผูป้ฏิบตัิงานในองคก์รใหค้วาม
ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั 
4. บุคลากรในองคก์ร มีความคงอยู่ใน
งานในระยะเวลานาน 

 

จากการสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยของ   สุวรรณา สุ่มเนียม (2559) , (Nita Kanya, 

Aryo Bima Fathoni, Zulmi Ramdani (2021)  พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธท์างตรง

เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของครู  จาการสังเคราะหเ์อกสารงานวิจัยของ  ชาญชัย สิทธิโชค. 

(2560),  พรรณอร พัฒนการคา้ (2562), วลัยา ชูประดิษฐ์ (2560)  พบว่า บรรยากาศองคก์ารมี

ความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันธ์ต่อองคก์ร และงานวิจัยของ สุวรรณา สุ่มเนียม 

(2559) ที่พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธท์างตรงเชิงบวกกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

แสดงความสมัพนัธด์งัภาพประกอบ 10  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  10 โมเดลความสมัพนัธข์องบรรยากาศองคก์ารต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน    
ของครู ความผกูพนัต่อองคก์ร และ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

 

แรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงาน 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

บรรยากาศ

องคก์าร 
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 5.4 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
 ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นสิ่งที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีเพื่อช่วยใหก้าร

บริหารหรือการด าเนินงานในโรงเรียนประสบผลส าเร็จได้ โดยมีนักการศึกษา นักบริหาร และ

นกัวิชาการไดก้ล่าวถึง ความหมายของภาวะผูน้  า ความหมายของภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร แนวคิด

เก่ียวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร และองค์ประกอบของภาวะผู้น าของผู้บริหาร ไว้ในมุมมองที่

แตกต่างกนัออกไป  

 ความหมายของภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
 จีรวรรณ ผลไพร (2559)ไดส้รุปไวว้่า ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง การ

กระท า หรือการปฏิบัติหนา้ที่ของผูบ้ริหารสถานศึกษาตลอดจนการแสดงออกในลกัษณะการใช้

อ  านาจหน้าที่ ในการจูงใจ ทั้งทางกาย จิตใจ และอารมณ์ เพื่อให้บุคลากรในบังคับบัญชา

ปฏิบตัิงานในหนา้ที่หรอืที่ไดร้บัมอบหมายบรรลตุามวตัถปุระสงค ์

 นพพล ศุภวิทยาเจริญกุล (2560) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร หมายถึง ผูน้  าที่

ดึงดูดความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ของบุคลากรในสถานศึกษาออกมาไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ

พรอ้มรับฟังความคิดเห็นของบุคคลภายในองค์การ โน้มน้าวชักจูงบุคลากรให้มี   ทัศนะคติใน

ทิศทางเดียวกัน มอบหมายงานตรงตามความถนัดและความสามารถช่วยประสานความขดัแยง้

ต่าง ๆ ภายในหน่วยงานเป็นผูร้เิริ่มสรา้งสรรค ์

 กมลทิพย์ บุญโพธ์ิ (2561) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง ผู้น  าใน

สถานศึกษาเป็นผูท้ี่มีบทบาทต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบุคลากรหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ

ต่อผลสมัฤทธ์ิของงานโดยรวม ทัง้หมดขององคก์าร ทัง้นีเ้พราะผูน้  าหรือผูบ้ริหารนัน้เป็นผูค้วบคุม 

ดแูล และมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ซึ่งท าใหผ้ลการปฏิบตัิงานประสบผลส าเรจ็ตามวตัถปุระสงค์

ขององคก์าร 

 วาทิตยา ราชภักดี (2561) ได้สรุปไวว้่า ภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมที่

ผูบ้รหิารแสดงออกถึงการมีความรู ้ความสามารถในการบรหิารงาน ไดแ้ก่ มีวิสยัทศัน ์มีความรูแ้ละ

ความสามารถทางวิชาการ มีการคิดสรา้งสรรคแ์ละพัฒนาการท างาน ใชห้ลักของเหตุผลในการ

บริหารงาน มีความสามารถในการประสานงานความร่วมมือ มีการนิเทศ ติดตาม ก ากับและ

ประเมินผลของการปฏิบตัิงานของครู และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี สามารถโนม้นา้วหรือจูง
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ใจใหบุ้คลากรทุกฝ่ายในโรงเรียนปฏิบัติงานในหนา้ที่ที่รบัผิดชอบของตนอย่างเต็มที่ จนน าไปสู่

ความส าเรจ็ตามวตัถปุระสงคต์ามที่ก าหนดไวด้ว้ยความเต็มใจ 

 นฤมล สวุรรณรงค ์(2564) ไดส้รุปไดว้่า ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบ้รหิารสถานศึกษาที่แสดงถึงความรูค้วามสามารถในการบริหารโรงเรียนรวมถึงการแสดงออกใน

ลกัษณะการใชอ้  านาจหนา้ที่ในการจงูใจครูใหป้ฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถโดยมีจดุหมายให้

บรรลวุตัถปุระสงคห์รอืเปา้หมายของสถานศกึษารว่มกนั  

 สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่แสดงถึง

ความรูค้วามสามารถในการบริหารสถานศึกษารวมถึงการแสดงออกในลักษณะการใชอ้  านาจ

หนา้ที่เพื่อโนม้นา้วหรือจงูใจใหท้กุฝ่ายในโรงเรยีนปฏิบตัิงานในหนา้ที่ตามความรบัผิดชอบของตน

อย่างเต็มที่  จนน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของสถานศึกษาร่วมกันที่

ก าหนดไวด้ว้ยความเต็มใจ 

 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
 นกับรหิารและนกัวิชาการหลายท่านไดก้ลา่วถึงแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารไว้

แตกต่างกนั ดงันี ้ 

 นฤมล สวุรรณรงค ์(2564) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้  าตามแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ไว้

ดงันี ้

1. ทฤษฎีผูน้  าเชิงคุณลกัษณะ (Trait Theories of Leadership) แนวความคิดนีเ้ชื่อกันว่า

คนเป็นผูน้  าจะมีคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และจิตใจ ความตอ้งการแรงขบั และ

ค่านิยมที่แตกต่างกับคนที่ไม่เป็นผูน้  า โดยคุณลกัษณะที่มกัพบในตวัผูน้  า ไดแ้ก่  ความมีพลงัและ

ความทะเยอทะยาน ความต้องการน าผู้อื่น ที่มักพบในตัวผู้น  า ได้แก่ ความมีพลังและความ

ทะเยอทะยาน ความตอ้งการน าผูอ้ื่น ความสัตยซ์ื่อ มีจริยธรรม ยึดมั่นหลักการ ความเชื่อมั่นใน

ตนเอง ความเฉลียวฉลาด และความรอบรูใ้นงาน อย่างไรก็ตามยงัไม่มีขอ้ประกันว่าคุณลกัษณะ

อย่างใดอย่างหนึ่งมีผลต่อความส าเรจ็ของผูน้  าเสมอไป 

2. ทฤษฎีผูน้  าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories Leadership) แนวความคิดนีเ้ชื่อกัน

ว่าการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้น จ าเป็นต้องมีพฤติกรรม ทักษะ และเจตคติที่เหมาะสมโดย

จ าแนกพฤติกรรมที่ผู้น  าใช้ในการบริหารงานออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมที่มุ่งงาน กับ

พฤติกรรมที่มุ่งคนและจากพฤติกรรมทัง้สองดา้นสามารถจ าแนกออกเป็นแบบของผูน้  าไดห้ลาย
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แบบผูน้  าแต่ละแบบจะมีความเชื่อและมมุมองต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที่แตกต่างกนั แต่เชื่อกนัว่าแบบ

ของผูน้  าที่มีประสิทธิภาพสงูสดุมีพฤติกรรมที่มุ่งงานและมุ่งคนสงูทัง้สองดา้น 

3. ทฤษฎีผูน้  าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of Leadership) แนวความคิดนี้

เชื่องว่าแมค้ณุลกัษณะของผูน้  าก็ดี พฤติกรรมที่สะทอ้นออกมาในรูปแบบของผูน้  าก็ดี จะมีผลต่อ

ความมีประสิทธิผลของผู้น าก็ตามแต่สถานการณ์เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ เก่ียวข้องกับ

ความส าเร็จของผูน้  า ไดม้ีผูเ้สนอแนวคิดทฤษฎีในดา้นนีข้ึน้หลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีสถานการณ์

ของฟีดเลอร ์(Fiedler) ซึ่งเนน้การจับคู่ระหว่างแบบภาวะผูน้  ากับตัวแปรเฉพาะทางสถานการณ ์

กล่าวคือ ต้องปรับเงื่อนไขของสถานการณ์ให้สอดคลอ้งกับแบบภาวะผู้น า ส่วนทฤษฎีวิถีทาง 

เปา้หมายจะเนน้ความสมัพนัธร์ะหว่างแบบผูน้  ากบัลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและลกัษณะของ

งาน เป็นทฤษฎีที่เก่ียวกบัความคาดหวงัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ คนเหล่านีจ้ะเกิดแรงจงูใจ 

ก็ต่อเม่ือตนเชื่อว่ามีความสามารถพอที่จะท างานนัน้ไดห้รอืเมื่อเช่ือว่าการใชค้วามพยายามของตน

ในการท างานจะประสบความส าเร็จแน่นอนหรือไดผ้ลตอบแทนที่คุม้ค่า ดงันัน้ผูน้  าจึงตอ้งใชแ้บบ

ผูน้  าที่เหมาะสมในการสรา้งแรงจงูใจ การขจดัอปุสรรคขดัขวาง การพฒันาความสามารถตลอดจน

การให้ความช่วยเหลือต่าง ๆ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาจนเกิดความพึงพอใจในงานและมั่นใจต่อ

ผลส าเรจ็ที่เกิดขึน้ 

4 . ท ฤษฎี ผู้น  า เชิ งค วามสามารถพิ เศษ  (Charismatic Theories of Leadership) 

แนวความคิดนีเ้ชื่อกันว่า ผูน้  าเป็นผูม้ีความสามารถในการท างานมากหรือความสามารถในการ

ท านายเหตุการณ์ในอนาคตได้อย่างถูกต้อง มีความสามารถด้านวาทะในการจูงใจผู้อื่นให้     

คลอ้ยตามเลื่อมใสศรทัธาเป็นผูท้ี่เป็นแบบอย่างในการวางตนไดเ้หมาะสม มีวิสัยทัศนก์วา้งไกล

และรูจ้กัสรา้งบรบิทที่เหมาะสมในการท าใหว้ิสยัทศันข์องตนสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูต้าม 

ผูต้ามจึงรูส้กึไวว้างใจและผกูพนัทัง้ต่อตวัผูน้  า และต่อวิสยัทศันข์องผูน้  า 

5. ทฤษฎีผู้น  าเชิงปฏิรูป (Transformational Theories of Leadership) แนวความคิดนี้

เชื่อกนัว่า ผูน้  าเชิงปฏิรูปจะมุ่งการกระท าต่าง ๆ ที่ใหเ้กิดการปฏิรูปการเปลี่ยนแปลงที่ดีใหม่ ๆ และ

การสรา้งความมีชีวิตชีวาใหม่ใหแ้ก่องคก์าร มีอิทธิพลเชิงอดุมการณ ์การมุ่งความสมัพนัธก์บัผูต้าม

เป็นรายบุคคล การสรา้งแรงดลใจแก่ผู้ตาม และการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผู้น  าเชิงปฏิรูป  จึง

แตกต่างกับทฤษฎีภาวะผูน้  าอื่น ๆ ที่มุ่งเนน้กระบวนการแลกเปลี่ยน โดยเมื่อผูต้ามปฏิบตัิภารกิจ
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ส าเร็จก็จะไดร้บัผลตอบแทน ผูน้  าเชิงปฏิรูปจึงมีแนวโนม้ดา้นความมีประสิทธิผลสงูและเป็นที่นิยม

มากในปัจจบุนั 
 องค์ประกอบของภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

 มีนกับรหิารและนกัวิชาการหลายท่านไดก้ลา่วถึงแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารไว้

แตกต่างกนั ดงันี ้

 Cohen (1990) ไดท้  าการวิเคราะหบ์ทความดา้นภาวะผูน้  าทางการศึกษาที่ปรากฏอยู่ใน

วารสารต่าง ๆ ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1985 – ค.ศ. 1995 พบว่า มีแนวคิดส าคัญด้านภาวะผู้น าอยู่ 6 

ประเด็น ไดแ้ก่ ดา้นการเรียนการสอน (Instructional) ซึ่งเป็นประเด็นที่อาจารยใ์หญ่มีอิทธิพลต่อ

ครูไปสู่ทิศทางที่ ช่วยปรับปรุงระดับผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนให้สูงขึน้ ด้านการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational) ซึ่งเป็นประเด็นที่อาจารยใ์หญ่ตอ้งสามารถเพิ่มขีดความสามารถและความ

เอาใจใส่ต่อผลงานของคณะครูในโรงเรียนใหสู้งขึน้ ดา้นส่งเสริมคุณธรรม (Moral) ไดแ้ก่ การที่

อาจารยใ์หญ่มีอิทธิพลต่อผูอ้ื่นในประเด็นที่เก่ียวกับการประพฤติปฏิบัติที่มีคุณธรรมจริยธรรม     

ท าใหทุ้กคนสามารถแยกแยะประเด็นใดถูกหรือผิด ควรปฏิบตัิหรือควรละเวน้ ดา้นส่งเสริมการมี

ส่วนร่วม (Participative) ได้แก่ การได้เข้ามาร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียนโดยสมาชิกที่

ประกอบขึน้เป็นชมุชนโรงเรียน ดา้นการบริหารจดัการ (Managerial) ซึ่งไดแ้ก่ การบริหารโรงเรยีน

อย่างมีประสิทธิภาพ ดา้นความเท่าทันสถานการณ ์(Contingent) ไดแ้ก่ การสรา้งความสามารถ

ของฝ่ายต่าง ๆ ใหม้ีความยืดหยุ่นเพื่อรองรบัสถานการณท์ี่อาจเกิดขึน้ไดต้ลอดเวลา 

 Lewin และ et all (1992) กลา่ววา่ ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาแบ่งออกเป็น 3 

ประเภท คือ 

1. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาแบบอตัถนิยมหรอือตัตา จะตดัสินใจดว้ยตนเองไม่มี

เปา้หมายหรอืวตัถปุระสงคแ์น่นอนขึน้อยู่กบัตวัผูน้  าเองคิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางครัง้ท  าใหเ้กิด

ศัตรูได ้ผูน้  าลักษณะนีจ้ะใช้ไดด้ีใชช้่วงภาวะวิกฤติเท่านั้น ผลของการมีผูน้  าลักษณะนีจ้ะท าให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเชื่อมั่นในตวัเอง และไม่เกิดความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค  ์

2. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาแบบประชาธิปไตยใชก้ารตดัสินใจของกลุม่หรอืใหผู้้

ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รบัฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ 2 

ทาง ท าใหเ้พิ่มผลผลิตและความพงึพอใจในการท างาน 
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3. ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศกึษาแบบตามสบายหรอืเสรใีหอ้ิสระกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

เต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน ไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่มี

ระเบียบ จะท าใหเ้กิดความคับขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร้่วมงานไดแ้ละไดผ้ลงานต ่า การ

ท างานของผูน้  าลกัษณะนีเ้ป็นการกระจายงานไปที่กลุ่ม ถา้กลุ่มมีความรบัผิดชอบและมีแรงจูงใจ

ในการท างานสงู สามารถควบคมุกลุม่ไดด้ีมีผลงานและความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์

 Hersey และ Blanchand (1993) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาแบ่ง

ออกเป็น 4 ประเภท คือ 

1. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาแบบบอกทกุอย่าง ผูน้  าประเภทนีจ้ะใหค้  าแนะน า

อย่างใกลช้ิดและดแูลลกูนอ้งอย่างใกลช้ิด 

2. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาแบบขายความคิดโดยผูน้  าประเภทนีจ้ะคอยชีแ้นะ

ว่าผูต้ามขาดความสามารถในการท างาน แต่ถา้ผูต้ามไดร้บัการสนบัสนนุใหท้  าพฤติกรรมนัน้โดย

การใหร้างวลัก็จะท าใหเ้กิดความเต็มใจที่จะรบัผิดชอบงานและกระตือรอืรน้ที่จะท างานมากขึน้ 

3. ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาแบบเนน้การท างานแบบมีส่วนรว่ม ผูน้  าประเภทนี้

จะคอยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการตดัสินใจ มีการซกัถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทางหรือรบั

ฟังเรื่องราวปัญหาต่าง ๆ จากผูต้าม คอยใหค้วามช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ ทัง้ทางตรงและทางออ้ม 

4. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาแบบมอบหมายงานใหท้  าผูบ้รหิารเพียงใหค้  าแนะน า

และช่วยเหลือเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ผูต้ามคิดและตดัสินใจเองทกุอย่าง เพราะถือว่าผูต้ามที่มีความพรอ้ม

ในการท างานระดบัสงูสามารถท างานใหม้ีประสิทธิภาพไดด้ี 

Robbins (1996) กลา่วว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาแบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ 

1. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาแบบใช้อ านาจผู้บริหารใช้อ  านาจเผด็จการสูง

ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเล็กนอ้ย บงัคบับญัชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อสื่อสาร

เป็นแบบทางเดียวจากบนลงลา่ง การตดัสินใจอยู่ในระดบัเบือ้งบน 

2. ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาแบบใชอ้  านาจเชิงเมตตา ปกครองแบบพ่อปกครอง

ลูก ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาจูงใจโดยการให้รางวัลแต่บางครั้งขู่ลงโทษย่อมให้             

การติดต่อสื่อสารจากเบือ้งล่างสู่เบือ้งบนไดบ้า้ง รบัฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้งและ

บางครัง้ยอมใหก้ารตดัสินใจแต่อยู่ภายใตก้ารควบคมุอย่างใกลช้ิดของผูบ้งัคบับญัชา 
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3. ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศกึษาแบบปรกึษาหารอื ผูบ้รหิารจะใหค้วามไวว้างใจและ

การตกัสินใจแต่ไม่ใช่ทัง้หมด จะใชค้วามคิดและความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ ใหร้างวลัเพื่อ

สรา้งแรงจูงใจจะลงโทษนาน ๆ ครัง้และใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วมมีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 

ทาง จากระดบัลา่งขึน้บนและจากระดบับนลงลา่ง 

4. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาแบบมีสว่นรว่มอย่างแทจ้รงิ โดยผูบ้ริหารจะใหค้วาม

ไวว้างใจและเชื่อถือผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ยอมรบัความคิดเห็นของผูใ้ตบ้ังคับบัญชาเสมอ มีการให้

รางวลัตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนรว่ม ตัง้จดุประสงค์

รว่มกัน มีการประเมินความกา้วหนา้ มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง จากระดบับนและระดบัล่าง   

ในระดบัเดียวกันหรือในกลุ่มผูร้่วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกับการบริหารไดท้ัง้ในกลุ่มผูบ้ริหาร

และกลุม่ผูร้ว่มงาน 

Yulk (2000) กลา่วว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 

ประเภท ประกอบดว้ย 

1. ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาแบบมุ่งงาน พฤติกรรมของผูน้  าประเภทนีจ้ะใส่ใจที่

ความส าเร็จของงานเป็นอนัดบัแรก โดยการใชบุ้คลากรและทรพัยากรต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ

และรกัษาไวซ้ึ่งล าดบัขัน้ของการสั่งการและความเชื่อมั่นของการด าเนินงาน 

2. ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาแบบมุ่งความสมัพนัธ ์พฤติกรรมของผูน้  าประเภทนี้

จะใหค้วามส าคญักบัความสมัพนัธร์ะหว่างกนัเป็นอนัดบัแรก พยายามส่งเสริมความรว่มมือกนัใน

การท างาน การเพิ่มความพงึพอใจในงานของบคุลากร 

3. ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมของผูน้  าแบบนี้

จะใส่ใจที่การปรับปรุงยุทธศาสตรใ์นการตัดสินใจ การปรับตัวเพื่อให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลง เพิ่มความยืดหยุ่นและนวตักรรม ท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงหลกั ๆ ในกระบวนการ

ท างาน ในกระบวนการท างาน ผลผลิตหรอืบรกิาร 

จากแนวคิดหลายทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารดงัที่กลา่วมาแลว้ สรุปไดว้่า ภาวะ

ผูน้  าของผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงความรูค้วามสามารถใน

การบรหิารสถานศึกษารวมถึงการแสดงออกในลกัษณะการใชอ้  านาจหนา้ที่เพื่อโนม้นา้วหรือจงูใจ

ให้ทุกฝ่ายในโรงเรียนปฏิบัติงานในหน้าที่ตามความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่  จนน าไปสู่

ความส าเร็จตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของสถานศึกษารว่มกันที่ก าหนดไวด้ว้ยความเต็มใจ 
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ผูว้ิจัยจึงไดน้ าแนวคิดภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร ของ Yulk (2000) ซึ่งประกอบไปดว้ย 1) ภาวะผูน้  า

ของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน 2) ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์3) ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร

แบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง  

จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างโมเดลการวัดภาวะผู้น าของผู้บริหาร ดัง

ภาพประกอบ 11 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  11  แสดงองคป์ระกอบภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร 
 

ตาราง  12  ตวัแปรสงัเกตได ้นิยาม และตวับ่งชีภ้าวะผูน้  าของผูบ้รหิาร 
 

องคป์ระกอบ นิยาม ตัวบ่งชี ้
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร

แบบมุ่งงาน 
 

พฤติกรรมผูบ้รหิารที่แสดงออกใน
ลกัษณะแจกแจงงาน การก าหนด
ระเบียบแผนและวิธีปฏิบตัิงาน 
ตลอดจนการก าหนดช่องทางใน
การติดต่อสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิก
อย่างรดักมุ เครง่ครดั ความสมัพนัธ์
ระหว่างผูน้  ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นไปตามต าแหน่งหนา้ที่และ
ภารกิจที่ไดร้บัมอบหมาย มุ่ง
ความส าเรจ็ของงานเป็นอนัดบัแรก 

1. การแสดงออกในลกัษณะแจกแจงงาน 
การก าหนดระเบียบแผนและวิธี
ปฏิบตัิงาน  
2. การก าหนดช่องทางในการติดต่อ
สมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกอย่างรดักมุ 
เครง่ครดั 
3. ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปตามต าแหน่ง
หนา้ที่และภารกิจที่ไดร้บัมอบหมาย  
4. มุ่งความส าเรจ็ของงานเป็นอนัดบัแรก 

ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร
แบบมุ่งความสมัพนัธ ์

 

พฤติกรรมของผูบ้รหิารที่แสดงออก
ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  าและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึ่งจะเป็นไปใน
ลกัษณะเนน้เสรมิสรา้งบรรยากาศ
แห่งความเป็นมิตร ดแูลเอาใจใส ่มี
ความไวว้างใจต่อกนั ยอมรบัฟัง 

1. การแสดงออกถึงความสมัพนัธ์
ระหว่างผูน้  าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึ่งจะ
เป็นไปในลกัษณะเนน้เสรมิสรา้ง
บรรยากาศแห่งความเป็นมิตร ดแูลเอา
ใจใส ่มีความไวว้างใจต่อกนั ยอมรบัฟัง 
 

ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน 

ภาวะผูน้  าของ

ผูบ้รหิาร 
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์

ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 
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ตาราง  12 (ต่อ)   
 

องคป์ระกอบ นิยาม ตัวบ่งชี ้
 ความคิดเห็น ใหก้ารยอมรบันบัถือ 

ใหค้วามอบอุ่น มีความปรองดอง
กนัระหว่างผูน้  าและผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา สนบัสนนุ เปิดโอกาสใหม้ี
การติดต่อสื่อสารและใหม้ีสว่นรว่ม 
ซึ่งจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารว่มมือ
รว่มใจกนัท างานดว้ยความเต็มใจ
และเต็มความสามารถ 

ความคิดเห็น ใหก้ารยอมรบันบัถือ ให้
ความอบอุ่น  
2. มีความปรองดองกนัระหว่างผูน้  าและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
3. สนบัสนนุ เปิดโอกาสใหม้ีการ
ติดต่อสื่อสารและใหม้ีสว่นรว่ม ซึ่งจะท า
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารว่มมือรว่มใจกนั
ท างานดว้ยความเต็มใจและเต็ม
ความสามารถ 

ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร
แบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

 

พฤติกรรมของผูน้  าที่มุ่งการ
ปรบัปรุงยทุธศาสตรใ์นการตดัสินใจ 
ก าหนดวิสยัทศันข์องสถานศกึษา
จากกระบวนการมีสว่นรว่มของครู 
การปรบัตวัเพื่อใหเ้ขา้กบั
สิ่งแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลง เพิ่ม
ความยืดหยุ่นและนวตักรรม 
สนบัสนนุใหค้รูแสวงหาความรูแ้ละ
เทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใชใ้นการ
จดัการเรียนร ท าใหเ้กิดการ
เปลี่ยนแปลงหลกั ๆ ในกระบวนการ
ท างาน ผลผลิตหรือบรกิาร 

1. การปรบัปรุงยทุธศาสตรใ์นการ
ตดัสินใจ ก าหนดวิสยัทศันข์อง
สถานศกึษาจากกระบวนการมีสว่นรว่ม
ของครู  
2. การปรบัตวัเพื่อใหเ้ขา้กบัสิ่งแวดลอ้มที่
เปลี่ยนแปลง เพิ่มความยืดหยุ่นและ 
นวตักรรม 
3. สนบัสนนุใหค้รูแสวงหาความรูแ้ละ
เทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใชใ้นการจดัการ
เรียน ท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงหลกั ๆ 
ในกระบวนการท างาน ผลผลิตหรือ
บรกิาร 

 

 

จากการสงัเคราะหเ์อกสารและงานวิจยัของ  พนัธกานต ์ดวงงา (2564)  พบว่า ภาวะผูน้  า

ของผูบ้ริหารมีความสมัพันธท์างตรงเชิงบวกกับบรรยากาศองคก์าร และงานวิจัยของ กัลยารตัน ์   

ธีระธนชัยกุล (2558) ที่พบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความ

ผกูพนัต่อองคก์ร แสดงความสมัพนัธด์งัภาพประกอบ 12 
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ภาพประกอบ  12  โมเดลความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารต่อ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
และ บรรยากาศองคก์าร 

 

จากการสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยของ กมล อนานนท ์และคณะ (2562) , ศักดิ์ชัย           

จันทะแสง (2564),  Hafiz (2017), สุวรรณา สุ่มเนียม (2559),  สุดคนึง ปกปิด. (2561), Santi 

Susanti et all. (2021 )  Usfandi Haryaka and  Hasbi Sjamsir (2021 ) , Nita Kanya, Aryo 

Bima Fathoni, Zulmi Ramdani (2021), ชาญชัย สิทธิโชค. (2560),  พรรณอร พัฒนการค้า 

(2562), . วัลยา ชูประดิษฐ์ (2560), พันธกานต์ ดวงงา (2564) และ กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล 

(2558) แสดงความสมัพันธด์ังภาพประกอบ 6, 8, 10, และ 12 ท าใหไ้ดค้วามสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ดงันี ้

ภาวะผูน้  าของ

ผูบ้รหิาร 

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

บรรยากาศ

องคก์าร 
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6.แนวคิดเกี่ยวกับโมเดลสมการโครงสร้าง 
 เทคนิควิธีการทางสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหห์าความสมัพันธห์รืออิทธิพลระหว่างตัวแปร

หลายตัว หรือที่ เราเรียกว่า “การวิเคราะห์ตัวแปรพหุ” หรือ “การวิเคราะห์ตัวแปรพหุคูณ” 

(Multivariate Analysis) จึงต้องได้รับการพัฒนาให้มีความก้าวหน้าทันต่อโจทย์วิจัยที่มีความ

สลับซับซอ้นมากขึน้ตามไปดว้ย เทคนิคทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะหห์าความสัมพันธ์ระหว่าง     

ตวัแปรหลายตวัโดยใชส้มการทางคณิตศาสตรเ์พียงสมการเดียว เช่น การวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู 

(Multiple Regression Analysis) การวิ เคราะห์จ าแนกกลุ่มพหุคูณ  (Multiple Discriminant 

Analysis) ฯลฯ จึงอาจไม่เพียงพอต่อการตอบโจทยว์ิจัยที่มีความสลับซับซอ้นจ าเป็นจะต้องใช้

สมการทางคณิตศาสตรห์ลาย ๆ สมการในการวิเคราะหห์าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรหลายตวั

เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรที่มีต่อกันในหลาย ๆ ลกัษณะ (เช่น ความสมัพันธข์องชุด

ของตวัแปรอิสระหลายตวัที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อตวัแปรตาม และมีอิทธิพลส่งผ่านตวัแปรคั่นกลาง 

(Intervening Variables) ผ่านไปยังตัวแปรตามอีกเสน้ทางหนึ่ง หรือที่เรียกว่า “อิทธิพลทางออ้ม 

(Indirect Effect)” เป็นตน้) การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์เพื่อตอบโจทยว์ิจัยในลักษณะดังกล่าวนี ้

จ าเป็นจะตอ้งใชส้มการทางคณิตศาสตรห์ลายสมการ เพื่อประมาณค่าความสัมพนัธร์ะหว่างตัว

แปรเหล่านัน้ ชุดของสมการทางคณิตศาสตรแ์บบนี ้เรียกว่า “โมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural 

Equation Modeling)” หรอืที่นิยมเรยีกย่อ ๆ ว่า “SEM” 

 โมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling) หรือ SEM เป็นเทคนิควิธีการ

วิเคราะหท์างสถิติส  าหรบังานวิจยัที่มุ่งศึกษาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหว่างตวัแปรแฝงเชิง

ทฤษฎี (Theoretical Latent Variables or Constructs) ที่มีความสัมพันธ์ต่อกันหลาย ๆ ตัวแปร 

หรือใชว้ิเคราะหส์ าหรบัโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหว่างตวัแปรแฝง (Latent Variables) กับ

ตวัแปรสงัเกตได ้(Observed Variables) โดยท าการประมาณค่าพารามิเตอรข์องโมเดลพรอ้มกัน

ทัง้หมดดว้ยระบบสมการ (Simultaneous Equation) โมเดลสมการโครงสรา้ง หรือ SEM จึงเป็น

โมเดลทางสถิติที่สามารถประยกุตใ์ชใ้นการหาค าตอบของงานวิจยัที่ศกึษาตวัแปรที่เป็นขอ้เท็จจริง 

หรอืตวัแปรทางกายภาพ รวมถึงตวัแปรทางจิตวิทยา หรอืตวัแปรทางสงัคมวิทยา และตวัแปรที่เป็น

คณุลกัษณะแฝงที่เรยีกว่า “ตวัแปรแฝง (Latent Variables)” ก็ได ้และ SEM เป็นเทคนิคทางสถิติที่

ใช้วิ เคราะห์ข้อมูลจากงานวิจัยที่ มี ก รอบแนวคิด ในการวิจัย  (Research Framework or 

Conceptual Framework) ที่มีแนวคิดทฤษฎีรองรบัอย่างดี ดังนัน้ SEM จึงเป็นเทคนิคทางสถิติที่
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ใชใ้นการยืนยนั (Confirmatory) มากกว่าการส ารวจคน้หา (Exploratory) นั่นคือ SEM เป็นเทคนิค

ทางสถิติที่ใชว้ิเคราะหข์อ้มลูเพื่อตดัสินใจว่าโมเดลที่สรา้งขึน้จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและ

ผลงานวิจัยที่ เก่ียวข้องมีความถูกต้องมากน้อยเพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกับข้อมูลจริงใน

ปรากฏการณห์รอืขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ 
โมเดลหลักของโมเดลสมการโครงสร้าง  

โมเดลหลกัของโมเดลสมการโครงสรา้ง มีลกัษณะ ดงันี ้ 

 
โมเดลหลกัของโมเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) 

 

โมเดลหลักของโมเดลสมการโครงสรา้ง(SEM) ประกอบดว้ยโมเดลส าคัญ 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

โมเดล  การวดั (Measurement Model) และโมเดลโครงสรา้ง (Structural Model) มีรายละเอียด 

ดงันี ้

 1. โมเดลการวัด (Measurement Model) คือโมเดลที่ระบุความสัมพันธ์เชิงเสน้ของตัว

แปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได้ ซึ่ งเป็นส่วนหนึ่ งของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) จากภาพโมเดลการวัดในโมเดลสมการโครงสรา้งนีเ้ป็นโมเดล   

ที่ระบุความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ระหว่าง ตวัแปรแฝง K กบัชดุของตวัแปรสงัเกตได ้X และตวัแปรสงัเกต

ได ้X กบัชดุของ ตวัแปรความคลาดเคลื่อน d ซึ่งในโมเดลการวดันี ้ตวัแปรแฝง K ท าหนา้ที่เป็น ตวั

แปรอิสระหรือตัวแปรสาเหตุ เรียกตัวแปรแฝง K ว่า “ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent 

Variables)” ซึ่งวดัจากตัวแปรสงัเกตได ้X เรียกตัวแปรสงัเกตได ้X ว่า “ตวัแปรสงัเกตไดภ้ายนอก 

(Exogenous Observed Variables)”  และเรียกตัวแปรความคลาดเคลื่อน d ว่า “ตัวแปรความ

คลาดเคลื่อนจากการวดัตวัแปรสงัเกตไดภ้ายนอก X” 

นอกจากนั้น โมเดลสมการโครงสร้างจากภาพยังประกอบด้วยโมเดลการวัดที่ระบุ

ความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ระหว่างตวัแปรแฝง E กับชุดของตวัแปรสงัเกตได ้Y และตวัแปรสงัเกตได ้Y 
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กบัชดุของตวัแปรความคลาดเคลื่อน e ซึ่งในโมเดลการวดันี ้ตวัแปรแฝง E ท าหนา้ที่เป็นตวัแปรผล

หรือตวัแปรตาม เรียกตวัแปรแฝง E ว่า “ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables)” ซึ่ง

วัดจากตัวแปรสังเกตได ้Y เรียกตัวแปรสังเกตได ้Y ว่า “ตัวแปรสังเกตไดภ้ายใน (Endogenous 

Observed Variables)” และเรียกตวัแปรความคลาดเคลื่อน e ว่า “ตวัแปรความคลาดเคลื่อนจาก

การวดัตวัแปรสงัเกตไดภ้ายใน Y” 

2. โมเดลโครงสรา้ง (Structural Model) คือโมเดลที่ระบุความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุระหว่าง

ตวัแปรแฝงกับตัวแปรแฝง จากภาพ 6 โมเดลโครงสรา้งเป็นโมเดลที่ระบุความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุ

ระหว่างตวัแปรแฝง K1, K2 กบัตวัแปรแฝง E1 และความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหว่างตวัแปรแฝง K2 

กบั E2 รวมถึงความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหว่างตวัแปรแฝง E1 กบั E2 อีกดว้ย 
ข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง  

การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) ในสมัยดั้งเดิมเมื่อใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

SPSS ในการวิเคราะห์ข้อมูลจะมีข้อตกลงเบือ้งต้น (Basic Assumptions) ที่แตกต่างจากการ

วิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งในสมยัใหม่ที่มีโปรแกรมส าเรจ็รูปเฉพาะทางช่วยในการวิเคราะห์

ทัง้นีเ้พราะการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งสมยัใหม่สามารถผ่อนคลายขอ้ตกลงเบือ้งตน้บาง

ประการจากขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหแ์บบดัง้เดิมได ้ทัง้นีเ้น่ืองจากลกัษณะโมเดลของการ

วิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งแบบดัง้เดิมบางประเภท (เช่น Path Analysis Model) เป็นโมเดล

ที่มีเฉพาะตวัแปรสงัเกตไดใ้นขณะที่โมเดลสมการโครงสรา้งสมยัใหม่เป็นโมเดล ตวัแปรแฝง รวมถึง

ความก้าวหน้าทางวิทยาการคอมพิวเตอร์ โปรแกรมส าเร็จรูปและเทคนิคการประมาณ

ค่าพารามิเตอร ์ฯลฯ ท าใหข้อ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งแบบดัง้เดิม

และขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งสมยัใหม่มีความแตกต่างกนั 

การวิเคราะหก์ลุ่มพหุ 
นงลกัษณ ์วิรชัชยั (2542) กล่าวว่า การวิเคราะหก์ลุ่มพหุ เป็นการวิเคราะหโ์มเดลสมการ

โครงสรา้ง ส าหรบักลุ่มประชากรหรือกลุ่มตัวอย่างหลายกลุ่ม โดยอาจเป็นกลุ่มที่ถูกแบ่งตาม       

ตัวแปรจัดประเภท เช่น ตัวแปรเพศ ระดับการศึกษา คณะวิชา ฯลฯ หรือเป็นกลุ่มประชากรที่มี

วฒันธรรมที่ต่างกัน ดังนั้น จึงสามารถใชไ้ดก้ับการวิจัยที่มีลักษณะของการแบ่งกลุ่มทุกประเภท 

โดยมีเงื่อนไขว่า หน่วยตัวอย่างทุกหน่วย ตอ้งเป็นสมาชิกของกลุ่มใดเพียงกลุ่มเดียวเท่านั้น ไม่

สามารถเป็นสมาชิกรว่มกบักลุม่อ่ืนได ้(Mutually Exclusive) 
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 การวิเคราะหก์ลุ่มพห ุมีจดุมุ่งหมายที่ส  าคญั คือ เพ่ือตรวจสอบว่า โมเดลสมการโครงสรา้ง

ซึ่งเป็นกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) ที่นักวิจัยสรา้งขึน้จากทฤษฎี มีความสอดคลอ้ง

กลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์หรือไม่ ถา้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกัน ก็สามารถน าโมเดลที่

ตรวจสอบแลว้ไปอธิบายความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรได ้หวัใจส าคญัของการวิเคราะหก์ลุม่พห ุคือ 

สามารถวิเคราะหข์อ้มลูที่เก็บรวบรวมมาจากกลุ่มตวัอย่างทกุกลุม่ โดยมีการก าหนดเงื่อนไขบงัคบั 

(Constraints) ให้โมเดลสมการโครงสรา้ง ที่ เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยมีลักษณะเป็นแบบ

เดียวกัน ก่อนน าโมเดลไปตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ถา้ผลการ

วิเคราะหท์ี่ไดพ้บว่า ค่าไค-สแควรใ์นการทดสอบ ความกลมกลืนเป็นลบ หรือมีค่าต ่ากว่าค่าวิกฤติ

อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่า โมเดลที่สรา้งขึน้ตามทฤษฎี มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิง

ประจักษ์ทุกกลุ่ม และโมเดลมีลักษณะเป็นแบบเดียวกัน เรียกว่า โมเดลลิสเรลไม่แปรเปลี่ยน 

(Invariance)  

การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลลิสเรลระหว่างกลุ่ม เป็นการทดสอบสมมติฐาน      

ทางสถิติว่า โมเดลลิสเรล มีเมทริกซ์พารามิเตอรท์ี่ไม่แปรเปลี่ยนระหว่างกลุ่มประชากร โดย

พิจารณาจากค่าไค-สแควรท์ี่ใชท้ดสอบความกลมกลืน ซึ่งเป็นค่าสถิติทดสอบในภาพรวมทุกกลุ่ม 

เรียกว่า ค่าไค-สแควรร์วม (Overall Chi-square) หากค่าไค-สแควรร์วมมีค่าต ่ากว่าค่าวิกฤต   

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ นั่นคือ โมเดลลิสเรลในภาพรวมของกลุ่มประชากรทุกกลุ่มไม่

สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลู เชิงประจกัษ์ นอกจากนี ้ยงัมีค่าดชันีที่ควรน ามาพิจารณารว่ม ไดแ้ก่ 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ดชันีรากก าลงัสองเฉลี่ยของค่าความ

แตกต่างโดยประมาณ(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) และดัชนีขนาด

ตวัอย่างวิกฤต (Critical N: CN) เป็นตน้ 

หลักการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล การวิเคราะหป์ระกอบดว้ย การทดสอบ

รูปแบบโมเดล (Model Form) และการทดสอบค่าพารามิ เตอร์ (Parameter) ว่ามีความไม่

แปรเปลี่ยนระหว่างกลุ่มประชากรหรือไม่ ซึ่งการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล 

เป็นการทดสอบว่าโมเดลลิสเรลตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของกลุ่ม

ประชากรแต่ละกลุ่มหรือไม่ ดังนั้น การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของพารามิเตอรใ์นโมเดล       

จึงเป็นการทดสอบต่อจากการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล หากยงัไม่ทราบว่า

รูปแบบโมเดลมีความไม่แปรเปลี่ยนหรือไม่ นกัวิจัยไม่ควรท าการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของ
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พารามิเตอรแ์ละเม่ือทราบว่า เมทริกซพ์ารามิเตอรม์ีรูปแบบเมทริกซแ์ละสถานะเมทริกซ ์เป็นแบบ

เดียวกนัในทกุกลุม่ประชากรแลว้ จึงท าการทดสอบค่าพารามิเตอรใ์นแต่ละเมทรกิซ ์โดยก าหนดให้

มีค่าเท่ากันทุกกลุ่มประชากร ซึ่งจะทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของเมทริกซพ์ารามิเตอรท์ี่มีความ

เข้มงวดน้อยที่ สุด  (Least Restriction) ไปจนถึงทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของเมทริกซ์

พารามิเตอรท์ี่มีความเขม้งวดมากที่สดุ (Most Restriction) 

การทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห ์จะเริ่มจากการทดสอบรูปแบบโมเดลโดยไม่มีการ

ก าหนดเงื่อนไขบงัคบั แลว้จึงทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัพารามิเตอรอ์ิทธิพลของตวัแปรทัง้ตวัแปร

แฝงภายนอกและตวัแปรแฝงภายใน หรือพารามิเตอรใ์นเมทริกซ ์BE และ GA จากนัน้จึงทดสอบ

สมมติฐานสดุทา้ย เก่ียวกบัพารามิเตอรค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนรว่ม ที่เหลือ คือ เมทริกซ ์

PH และ PS ซึ่งจะเห็นว่าสมมติฐานทัง้หมด เป็นชุดของสมมติฐานที่มีลักษณะระดับลดหลั่นกัน 

(Hierarchical Nested Data) กล่าวคือ นอกจากทดสอบความมีนยัส าคญัของสมมติฐานในแต่ละ

ขอ้แลว้ ยงัมีการทดสอบความแตกต่างระหว่างสมมติฐานแต่ละขอ้ ว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่

อย่างไรอีกดว้ย สิ่งส าคญัในการทดสอบชุดของสมมติฐานนีอ้ีกประการหนึ่ง คือ สามารถทดสอบ

ทั้งในภาพรวมและทดสอบค่าพารามิเตอรแ์ต่ละค่า ในเมทริกซ์แต่ละเมทริกซ์หรือตามกลุ่ม

ค่าพารามิเตอรท์ี่นักวิจัยสนใจ กล่าวคือ นักวิจัยอาจท าการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนเฉพาะ  

บางค่าที่สนใจได ้

 ขัน้ตอนการวิเคราะหโ์มเดลกลุม่พหทุี่ใชล้ิสเรล มี 3 ขัน้ตอน คือ 

ขัน้ตอนที่ 1 การวิเคราะหก์ลุ่มพหุแบบไม่มีการก าหนดเงื่อนไขบังคับ ขั้นตอนนีเ้ป็นการ

วิเคราะหข์อ้มูลกลุ่มตัวอย่างหลายกลุ่ม โดยใชโ้ปรแกรมลิสเรล เพื่อประมาณค่าพารามิเตอรใ์น

โมเดลแต่ละกลุ่มประชากรแยกกัน และเพื่อทดสอบว่า โมเดลลิสเรลในแต่ละกลุ่มประชากรนัน้มี

ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์หรือไม่ โดยดจูากค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 

(GFI) ของการทดสอบทุกกลุ่มประชากรที่เป็นภาพรวม หากผลการวิเคราะหส์รุปไดว้่า โมเดลไม่

สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์นกัวิจยัจะตอ้งท าการปรบัโมเดลแลว้วิเคราะหใ์หม่ 

 ขัน้ตอนที่ 2 การวิเคราะหก์ลุ่มพหุแบบมีการก าหนดเงื่อนไขบงัคบั เป็นการวิเคราะหก์ลุ่ม

ตัวอย่างหลายกลุ่มที่มีการก าหนดเงื่อนไขบังคับ เพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล

ระหว่างกลุ่มประชากรแต่ละกลุม่ โดยตอ้งท าการวิเคราะหห์ลายครัง้ตามจ านวนสมมติฐานที่ผูว้ิจยั 
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ตอ้งการตรวจสอบ โดยผูว้ิจยัตอ้งตีความหมายว่า โมเดลมีความไม่แปรเปลี่ยนอย่างไรระหว่างกลุม่

ประชากร ในการทดสอบแต่ละครัง้ 

ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะห์สรุป ขั้นตอนนีเ้ป็นการค านวณหาผลต่างของดัชนีวัดระดับ  

ความกลมกลืนที่ไดจ้ากการทดสอบสมมติฐานในขัน้ตอนที่ 2 ระหว่างคู่ที่มีเงื่อนไขบงัคบันอ้ยกับ  

มีเงื่อนไขบงัคบัมาก น าผลต่างของดชันีวดัระดบัความกลมกลืนมาตีความหมาย เพื่อสรุปผลการ

วิเคราะหเ์ก่ียวกบัโมเดลกลุ่มพหุทัง้หมดต่อไป ซึ่งหากจุดมุ่งหมายของการวิจยัมุ่งตอบปัญหาการ

วิจัยว่า มีความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลระหว่างกลุ่มประชากรหรือไม่ อย่างไร การตีความหมาย 

จะเน้นที่ผลการทดสอบสมมติฐานว่า โมเดลที่ไม่แปรเปลี่ยนมีลักษณะอย่างไร พารามิเตอรใ์ด

แปรเปลี่ยนและพารามิเตอรใ์ดไม่แปรเปลี่ยนระหว่างกลุม่ประชากร 
 

7.งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 

 ภัทราภา วงคพ์ันธ์ (2560) ไดท้  าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะอันพึง

ประสงคข์องผูบ้ริหารสถานศกึษากบัประสิทธิผลการท างานของครูผูส้อนสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า 1) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้บริหาร

สถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและประสิทธิผลการท างานของครูผู้สอนโดย

ภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด 2) การเปรียบเทียบคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ท  างานในโรงเรียนที่มี ขนาดต่างกนั พบว่าโดยภาพรวมแตกต่างกนั โดยมีนยัส าคญั

ทางสถิติที่ระดบั .05 ส่วนที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) 

การเปรียบเทียบประสิทธิผลการท างานของครูผูส้อนที่ท  างานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน พบว่า

โดย ภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกันโดยภาพรวม           ไม่

แตกต่างกัน 4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะอันพึงประสงคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษา กับ

ประสิทธิผลการท างานของครูผู้สอน มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง โดยมีค่า สัมประสิทธ์ิ

สหสมัพันธ์ . 05  5) แนวทางในการพัฒนาคุณลกัษณะอนัพึงประสงคข์อง ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ การเป็นผูน้  าดา้นการจัดระบบการเป็น ผูน้  าดา้นวิชาการและการเป็น

ผูน้  าสงัคมและชุมชนส่วนแนวทางในการพฒันาประสิทธิผล การท างานของครูตามความคิดเห็น

ของเชี่ยวชาญ ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ การพฒันา แผนการจัดการเรียนรูใ้หส้ามารถปฏิบตัิได้



  122 

จริงในชั้นเรียนพัฒนาสื่อการสอนให้มี ประสิทธิภาพอยู่เสมอจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้

ผูเ้รียนรูจ้ักคิดวิเคราะหค์ิดสรา้งสรรคโ์ดยเนน้ผลถาวรที่เกิดแก่ผูเ้รียน และรายงานผลการพฒันา

คณุภาพผูเ้รยีนไดอ้ย่างเป็นระบบ 

ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ  (2561) ได้ท  าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้น าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 พบว่า 1) ระดับภาวะผูน้  าทางวิชาการของ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 ตามความเห็นของผูบ้ริหารและครู โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การ

ก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจและเป้าหมายของสถานศึกษา รองลงมา คือ การพัฒนาหลกัสตูรและ

การจดัการเรยีนการสอนและดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ คือ การนิเทศและประเมินผลการศกึษา  2) ผล

การเปรียบเทียบระดบัภาวะผูน้  าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 30 จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ความคิดเห็นระหว่างผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูโดยภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และเมื่อจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกัน  3) ระดบั

ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของครูสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 30 ตาม

ความเห็นของผูบ้ริหารและครู โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุคือคณุธรรมจริยธรรม รองลงมา คือ จรรยาบรรณ

วิชาชีพ และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ คือผลการปฏิบตัิงาน 4) ผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 

จ าแนกตามสถานภาพ พบว่าความคิดเห็นระหว่างผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูโดยภาพรวมและ

รายดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 และเมื่อจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 

พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 โดย 

ภาพรวมมีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัสงูอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

 สดุาทิพย ์ถวิลไพร (2563) ไดท้  าการวิจยัเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารงานบคุคล

กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 

22 ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
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สถานศึกษา ครูผูป้ฏิบตัิหนา้ที่หวัหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก

ที่สดุ 2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศกึษา เขต 

22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณก์ารปฏิบตัิงาน โดยรวมแตกต่าง

กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนขนาดของโรงเรียน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หวัหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน โดยภาพรวมอยู่ในระดบั     มากที่สดุ  4) ประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผูป้ฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนก

ตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ส่วนขนาดของโรงเรียน และจังหวดัที่ตัง้โรงเรียน โดยภาพรวม ไม่

แตกต่างกัน  5) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน สัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 6) แนวทางในการ

พฒันาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ประกอบดว้ย 2 ดา้น ไดแ้ก่  1) ดา้นการประเมินผล

การปฏิบัติงาน สถานศึกษาควรมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย เปิดโอกาสให้บุคลากรใน

สถานศึกษามีส่วนร่วมในประเมินผลการปฏิบัติงาน และ2) ดา้นการออกจากราชการ ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาควรสรา้งความเขา้ใจและเป็นแบบอย่างในการรกัษาระเบียบ ขอ้บังคับเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานร่วมกัน ส าหรับแนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

ประกอบดว้ย 2 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการปฏิบตัิตน ใหส้ถานศึกษาส่งเสริมการปฏิบตัิหนา้ที่ครูดว้ย

จิตวิญญาณความเป็นครู และพัฒนาตนเองอย่างสม ่าเสมอและ 2) ด้านการจัดการเรียนรู ้

สถานศึกษาควรมีระบบนิเทศ ติดตาม ตรวจสอบ ส่งเสริมและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่

หลากหลายรูปแบบ พรอ้มทัง้เชื่อมโยงการใชส้ื่อและเทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อพฒันาผูเ้รียนอย่างเต็ม

ศกัยภาพตามความสามารถ 

วรัชยา ลาบบุญ (2563) ได้ท  าการวิจัยเรื่อง คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้บริหาร
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สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน โดยภาพรวมและราย

ด้านอยู่ในระดับมาก  2) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศึกษาและครูในโรงเรียน โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 3) คุณลักษณะส่วน

บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน 

จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งและวุฒิทางการศึกษา พบว่า โดยภาพรวมและรายดา้น

ทกุดา้นไม่แตกต่างกนั สว่นจ าแนกตามประสบการณใ์นการปฏิบตัิงาน พบว่า โดยรวมไม่แตกต่าง

กนั เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นบุคลิกภาพ (X1) มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติที่ระดับ .05  4) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

สถานศึกษาและครูในโรงเรียน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง วุฒิทางการศึกษา และ

ประสบการณ์ ในการท างาน  พบว่า  โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่ างกัน                           

5) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา กับประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครูในโรงเรยีนมีความสมัพนัธท์างบวก อยู่ในระดบั ค่อนขา้งสงู โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ 0.644 6) แนวทางในการพัฒนาคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ที่

สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูมี 2 ดา้น คือ ดา้นความเป็นผูน้  าและดา้นมนษุยสมัพนัธ์ 

สกุณา ใบภักดี (2565) ไดท้  าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

ผลการวิจัยพบว่า 1). ปัจจัยทางการบริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2). ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3). ปัจจัยทางการบริหาร

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน จ าแนกตามสถานภาพการด ารง

ต าแหน่ง ขนาดโรงเรยีน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 เม่ือจ าแนกตาม

ประสบการณใ์นการปฏิบตัิงานต่างกนั พบว่า โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  4). ประสิทธิผล

การปฏิบตัิงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้รหิารโรงเรียนและครูผูส้อน จ าแนกตาม

สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดของโรงเรียนที่ต่างกัน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน พบว่า 

โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกัน 5). ปัจจัยทางการบริหาร (X) กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน (Y) โดยรวมและรายดา้น มีความสมัพนัธก์นัทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
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ที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .572**)  6). ปัจจัยทางการบริหาร 

จ านวน 4 ดา้น ที่สามารถพยากรณป์ระสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ไดแ้ก่ ดา้นการ

บรหิารจดัการ ดา้นคณุลกัษณะของบคุลากร ดา้นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และดา้นบรรยากาศ

และวัฒนธรรมองคก์ารโดยมีอ านาจพยากรณ์ รอ้ยละ 33.6 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ของการพยากรณ์เท่ากับ ± 0.29350 ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์ไดด้ังนี ้      Y’ = 2.014 + 

0.135(x5) + 0.172(x6) + 0.146(x4) + 0.092(x2)  

                 Z’ = 0.246(z6) + 0.197(z4) + 0.181(z5) + 0.118(z2) 

7). แนวทางการพัฒนาปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ที่ควรไดร้บัการพฒันา 

จ านวน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นการบริหารจดัการผูบ้ริหารควรก าหนดเปา้หมายวตัถปุระสงค ์

จุดมุ่งหมาย วิสัยทัศน์ร่วมกันอย่างชัดเจน เน้นการท างาน เป็นทีม 2) ด้านคุณลักษณะของ

บุคลากร ผู้บริหารควรส่งเสริม สนับสนุน จัดให้มีการพัฒนาตนเองของบุคลากรและก ากับให้

บุคลากรปฏิบัติงานภายใตจ้รรยาบรรณวิชาชีพของตนเอง 3) ดา้นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ผูบ้ริหารควรส่งเสริม สนับสนุนใหค้รูใช้เทคโนโลยีประกอบการปฏิบัติงานและจัดอบรมพัฒนา

บุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี 4) ดา้นบรรยากาศและวฒันธรรมองคก์าร 

ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้ท างานกัน เป็นทีม มีความเป็นกัลยาณมิตร ท าให้เกิดบรรยากาศและ

วฒันธรรมองคก์ารที่ดี 

นฤมล จิตรเอือ้ และคณะ (2561) ไดท้  าการวิจัยเรื่อง การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ความ

ผกูพนัต่อองคกา์ร และพฤติกรรมการท างานเชิงสรา้งสรรคข์องบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัย

ของรฐั ผลการศึกษา พบว่า ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุอง

การรับรูบ้รรยากาศองค์การและความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท า งานเชิง

สรา้งสรรคข์องบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยของรฐัแห่งหนึ่ง (หลังปรบั) ผลการวิเคราะห์

ขอ้มลูพบว่า ค่าไค-สแควร ์(Chi-square) มีค่าเท่ากับ 39.98  ที่องศาอิสระ(df) เท่ากับ 35 ระดับ

ความมีนัยส าคัญ  (P-Value) = 0.25 ค่าไค-สแควรต์่อค่าองศาอิสระ (Chi-square/df) เท่ากับ 

1.14 ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์(CFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดชันีวดัระดบัความ

กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดชันีวดัระดับความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.96 

และค่าดชันีรากก าลงัสองเฉลี่ยของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.01 ซึ่งผ่าน
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เกณฑท์ุกค่า เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการท างานเชิงสรา้งสรรค ์ซึ่งเป็นผลลพัธส์ดุทา้ยของโมเดล 

พบว่า ไดร้บัอิทธิพลรวมสงูสดุจาก ความผูกพนัต่อองคก์าร (0.85) รองลงมา การรบัรูบ้รรยากาศ

องคก์าร (0.79) ตามล าดบั 

ศกัดิ์ชัย จันทะแสง (2564) ไดท้  าการวิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของความ 

พึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองคก์รที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ผลการวิจัยพบว่า 1). โมเดล

ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รที่ส่งผลต่อผล

การปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพตาม

สมมติฐานนั้นมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติไค -สแควร ์เท่ากับ 

32.16 ค่า df เท่ากบั 27 ค่า p-value เท่ากบั 0.20 ดชันี GFI เท่ากบั 0.99 ดชันี AGFI เท่ากบั 0.98 

ค่า SRMR เท่ากับ 0.02ค่า RMSEA เท่ากับ 0.01  2). ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพล

ทางตรง และทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลยั โดยมีตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรส่งผ่าน และความผกูพนัต่อองคก์รมี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการมหาวิทยาลยั  ตวั

แปรทัง้หมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนที่สง่ผลต่อผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรสาย

สนบัสนนุวิชาการไดร้อ้ยละ 76 

วลัยา ชปูระดิษฐ์ (2560) ท าการวิจยัเรื่อง ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองบรรยากาศองคก์าร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและความผกูพนัของพนกังานกบัประสิทธิผลองคก์ารของ

ธุรกิจบริการ ผลการวิจัยพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไคสแควร ์

(χ2) เท่ากับ 121.49 ค่า p-value เท่ากับ .00 องศาอิสระ (df) เท่ากับ 61 χ2 df= 1.99 ค่าดัชนี

ระดับความสอดคล้อง (GFI) เท่ ากับ 0.99 และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณ

ค่าพารามิเตอร ์(RMSEA) เท่ากับ 0.028 ประสิทธิผลองคก์ารไดร้บัอิทธิพลทางตรงมากที่สดุจาก

ตัวแปรบรรยากาศองค์การ รองลงมาคือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางบวกเท่ากับ 0.97 และ 0.15 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

ส าหรบัตัวแปรบรรยากาศองค์การนั้นยังมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การและความผูกพันของพนักงาน ส่วนตัวแปรความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวั

แปรประสิทธิผลองคก์ารของธุรกิจบรกิารไดร้อ้ยละ 73 

นันทิยา บุญยปรารภชัย และ ประพล เปรมทองสุข (2566) ท าการวิจัยเรื่อง โมเดล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความความสุขในการท างานของพนักงาน

หา้งสรรพสินคา้ เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า 1). บรรยากาศองคก์าร  ความผกูพนัต่อ

องค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน และความสุขในการท างานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง

ทัง้หมด ดว้ยค่าเฉลี่ย 4.02, 4.16, 3.83 และ 3.99 ตามล าดับ 2). บรรยากาศองคก์ารและความ

ผูกพันต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานหา้งสรรพสินคา้ ที่ระดับ

นยัส าคญัทางสถิติ 0.001  3). คณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความสขุในการท างานของ

พนักงานห้างสรรพสินค้า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001 ขอ้ค้นพบจากงานวิจัยนีผู้ ้บริหาร

สามารถน าผลวิจยัไปใชป้ระโยชนใ์นการสรา้งความสขุในการท างานใหแ้ก่บคุลากรในองคก์าร เพื่อ

ความส าเรจ็ตามเปา้หมายขององคก์าร 

สวุรรณา สุ่มเนียม และ สวุรรณา นาควิบูลยว์งศ ์(2559) ไดท้  าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา

โมเดล   เชิงสาเหตขุองปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของครูอาชีวศกึษา เป็นการวิจยัเชิง

สหสัมพันธ ์(Correlational Research) โดยใชว้ิธีวิทยาเชิงปริมาณ (Quantitative Methodology) 

กลุ่มตัวอย่างเป็นขา้ราชการครู สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจ านวน 360 คน 

ไดม้าโดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการ วิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่การวิเคราะหส์ถิติเบือ้งตน้ การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน  (Confirmatory Factor Analysis) และการวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสรา้ง (Structural Equation Model) ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี ้ โมเดลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของครูอาชีวศึกษามี ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์       

(χ2 = 312.39 df =10 χ2 /df 2.92 GFI = 0.91 AGFI=0.91 RMR = 0.01) โมเดลเชิงสาเหตุของ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานครูอาชีวศึกษา ประกอบด้วย บรรยากาศสถานศึกษา 

แรงจูงใจในการท างาน และสมรรถนะภาวะผูน้  าครู สัดส่วนความเชื่อถือไดข้องปัจจัยเชิงสาเหตุ    

ที่อธิบายประสิทธิผลการท างานของครูอาชีวศึกษาไดร้อ้ยละ 75 โดย ปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมสงูสดุ 

ไดแ้ก่แรงจูงใจในการท างาน รองลงมา คือ บรรยากาศสถานศึกษาและ สมรรถนะภาวะผูน้  าครู

ตามล าดบั 
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กลัยารตัน ์ธีระธนชัยกล (2558) ไดท้  าการวิจยัเรื่อง ปัจจยเัชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่ม เจเนอเรชั่ นวายที่ปฏิบั ติงานภาคธุรกิจพลังงานและ

สาธารณูปโภคในประเทศไทย  ผลการวิจยั พบว่า ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัที่

สองปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่

ปฏิบัติงานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย พบว่า ค่าไค -สแควร ์(Chi-

Square) มีค่าเท่ากับ 8.77 ที่ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 11 มีค่าความ    

น่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = 0.64291) นั่น คือค่าไคสแควรไ์ม่มีนัยส าคัญทางสถิติและค่าดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรบัแก้แล้ว (AGFI) มีค่า

เท่ากับ 1.00 และ .96 ตามล าดับ แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานหลกัที่ว่าโมเดลการวิจัยสอดคลอ้ง

กลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์และปัจจัยที่มีอิทธิพลรวม (TE) สูงสุดต่อความผูกพันต่อองคก์ร

(CORG) คือ องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร (LEAD) มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .63 รองลงไป

คือองค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงาน (JSAT) และองค์ประกอบด้านบรรยากาศองค์การ 

(OCLI) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ .38 และ .37 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (DE) พบว่า 

องคป์ระกอบดา้นความพึงพอใจในงาน (JSAT) มีอิทธิพลทางตรงสงูสดุต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

(CORG) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ .38 รองลงไป คือ องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร (LEAD) 

และองคป์ระกอบดา้นบรรยากาศองคก์าร (OCLI) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั .32 และ .31 ตามล าดบั

เมื่อพิจารณาอิทธิพลระหว่างปัจจัย พบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุ สามารถอธิบายความแปรปรวนของ

ความผูกพันต่อองค์กรได้รอ้ยละ 84.00 (R2 = 0.84) และ มีสมการโครงสรา้ง คือ CORG = 

0.38(JSAT) + 0.31(OCLI) + 0.32(LEAD) 

สดุคนึง ปกปิด (2562) ไดท้  าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา

ล าปาง เขต 1 เขต 2 และ เขต 3  สรุปผลการวิจัยได้ดังนี ้ 1). ผลการวิเคราะห์โมเดลปัจจัย             

เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 1 เขต 2 และ เขต 3 โมเดลสอดคลอ้งกับ

ขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร ์(χ2 = 23.50, df = 50) ซึ่งมีค่าความน่าจะเป็น

เท่ากับ 0.47 ค่าไค-สแควรแ์ตกต่างจากศูนยอ์ย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและค่าดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI = 0.99) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรบัแก ้
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(Adjusted Goodness of Fit Index : AGFI = 0.98) รวมทั้งดัชนีรากฐานของค่าเฉลี่ยก าลังสอง

ของส่วนที่ เหลือ (Root Mean Squared Residual : RMR = 0.020) กราฟ Q-Plot ชันกว่าเส้น

ทแยงมุม แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ และเมื่อพิจารณา  ค่าอิทธิพล

ของตวัแปรในโมเดล ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณห์รอื R SQUARE ตวัแปร

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของขา้ราชการครู มีค่าเท่ากบั 0.14 แสดงว่าตวัแปรใน

โมเดลอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการครู ไดร้อ้ยละ 14 2). ตวัแปรที่มีอิทธิพลรวมสงูสดุต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของขา้ราชการครู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 คือ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

(MOTIVATION) และตวัแปรที่มีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ เจตคติต่อวิชาชีพครู (ATTITUDE) 

ตามล าดับ ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงสงูสุดต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการค รู อย่ างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  .01 คื อ  แรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน 

(MOTIVATION) และตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ เจตคติต่อวิชาชีพครู (ATTITUDE) 

ตามล าดบั ตวัแปรที่มีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

ขา้ราชการครู คือ การบรหิารงานของผูบ้รหิารสถานศกึษา (ADMINISTER) และตวัแปรที่มีอิทธิพล

ทางออ้มเชิงลบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู คือ เจตคติต่อ

วิชาชีพครู (ATTITUDE) ตามล าดบั 

  สนุทรี ศักดิ์ศรี (2561) ไดท้  าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ของครู โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเป็นตัวแปรคั่นกลาง  ผลการวิจัยพบว่า (1) ผลการ

ปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับค่อนขา้งดี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร การรบัรูก้าร

สนบัสนนุจากองคก์าร และการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ารอยู่ในระดบัค่อนขา้งสงู (2) โมเดลเชิง

สาเหตุมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (3) ผลการปฏิบัติงานได้รบัอิทธิพล

ทางตรงจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร และการ

รบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 

และการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ารผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์าร 
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งานวิจัยต่างประเทศ 
Verbeeten, F.H.M. (2008, Abstract) ไดท้  าการวิจัยเรื่อง แนวปฏิบัติการบริหารผลงาน

ในองคก์รภาครฐั: ที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน ผลการวิจยัพบว่าประสิทธิภาพการท างานจะมากขึน้

นัน้ จะตอ้งมีแรง สนบัสนนุจากแรงจงูใจจากพนกังานในเชิงบวก และองคก์รจะตอ้งมีเป้าหมายใน

การ ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและมีแบบแผนในการวัดผลงานที่ เป็นมาตรฐาน ก็ยิ่งจะส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานที่เพิ่มมากขึน้ 

Lin (2010) ไดท้  าการวิจยัเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพครูและประสิทธิผลการสอน

ที่นักเรียนรบัรูจ้ากโรงเรียนมัธยมอาชีวศึกษาอุตสาหกรรม ผลการวิจัย พบว่า (1) ความสัมพันธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิต ครูและประสิทธิผลการสอนของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (2) 

คุณภาพชีวิตครูจ าแนกตามชั้นเรียน เพศ ชนิดของโรงเรียน ขนาดของโรงเรียน ประเภทของ

โรงเรียนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ (3) ประสิทธิผลการสอนของครูจ าแนกตามเพศ ประเภท 

โรงเรียน แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั (4) ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตครูและ ประสิทธิผล

การสอนของครูโดยภาพรวมมีความสมัพนัธก์นัระดบัมากในทางบวก อย่างมีนยัส าคญั 

Safura Taghavi. (2014, Abstract) ไดท้  าการวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธร์ะหว่าง

คณุภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนมธัยม ผลการวิจัยพบว่า 

ความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์

กนัทางบวก อยู่ในระดบัสงู (r=0.698**) และระดบันยัส าคญัของการทดสอบเท่ากบั 0.00 นอ้ยกว่า 

0.05 ดังนัน้ดว้ยความมั่นใจ 99% จึงมีการยืนยนัความสมัพนัธท์ี่ส  าคญัระหว่างคุณภาพชีวิตการ

ท างานและประสิทธิผลของการปฏิบตัิงาน 

Usmani (2019) ไดท้  าการวิจัยเรื่อง Generation X และ Y: ผลของทศันคติในการท างาน

และค่านิยมในการท างานที่มีต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน ผลการวิจยัพบว่า ค่านิยมและทศันคติ

มีความสัมพันธ์ที่ส  าคัญกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานส าหรับทั้งสองเจนเนอร์เรชั่ น 

Generation X และ Y อย่างไรก็ตาม คุณค่าทางปัญญาและสังคมมีความส าคัญส าหรบัเจนเนอ

เรชั่น X ในขณะที่คุณค่าทางความคิด เครื่องมือ และศักดิ์ศรียังคงอยู่ที่ส  าคัญส าหรบัพนักงาน 

Generation Y มีการศึกษาตามทฤษฎีมีส่วนช่วยในมุมมองค่านิยมและทัศนคติในการท างาน 

ทฤษฎีรุน่ต่อรุ่นและมมุมองดา้นประสิทธิภาพและผลกระทบต่อการสรา้งการผสมผสานงานและ

ผลตอบแทนที่เหมาะสมตามแต่ละความตอ้งการของบคุคล 
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 Haryaka และ Sjamsir (2021) ไดศ้ึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบตัิงานของ

ครูในโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนตน้ การศึกษาวิจยันีม้ีจดุมุ่งหมายเพื่อตรวจสอบว่าแรงจงูใจในการ

ท างานสง่ผลต่อประสิทธิภาพของครู ระเบียบวินยัมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของครู และการสื่อสาร

ระหว่างบุคคลของครูส่งผลต่อประสิทธิภาพของครูหรือไม่ นอกจากนี ้งานวิจัยนีย้ังส ารวจปัจจัย

ส าคญัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของครูอีกดว้ย การวิจยันีด้  าเนินการที่โรงเรยีนมธัยมตน้ซามาริน

ดา โดยมีครูที่ไดร้บัการสุ่มเลือกจ านวน 60 คนจากโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนตน้ 6 แห่งในซามาริน

ดา รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม ตามดว้ยการสมัภาษณต์วัแทนครูจ านวน 5 คนจากแต่ละ

โรงเรียน นอกจากนี ้วิเคราะหข์อ้มลูโดยการวิเคราะหเ์สน้ทาง ผลการวิจัยระบุว่า: (1) แรงจูงใจใน

การท างานมีผลเชิงบวกโดยตรงต่อประสิทธิภาพของครู (2) ระเบียบวินัยในการท างานมีอิทธิพล

โดยตรงต่อประสิทธิภาพของครู (3) การสื่อสารระหว่างบุคคลของครูมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ

ของครู และ (4 ) ปัจจยัที่มีอิทธิพลมากที่สดุต่อการปฏิบตัิงานของครูคือการสื่อสารระหว่างบุคคล

ของครู 

 Kanya และคณะ (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของครู 

การศึกษานีม้ีวตัถุประสงคเ์พื่อดูว่ามีอิทธิพลของภาวะผูน้  าของผูอ้  านวยการโรงเรียน วฒันธรรม

องคก์ร และความสามารถของครูส่งผลต่อประสิทธิภาพของครูหรือไม่ จดุมุ่งหมายอีกประการหนึ่ง

คือการดูว่าปัจจยัเหล่านีม้ีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของครูมากนอ้ยเพียงใดทัง้บางส่วนหรือพรอ้ม

กัน การวิจัยใชว้ิธีการเชิงปริมาณร่วมกับวิธีการส ารวจ การวิเคราะหข์อ้มูลที่ใชเ้ป็นการวิเคราะห์

เสน้ทาง ผูเ้ขา้รว่มการศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นครูในโรงเรียนมธัยมบนัดุง จ านวน 385 คน โดยใชก้าร

สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าของผู้อ  านวยการ

โรงเรียน วฒันธรรมองคก์ร และความสามารถของครูมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อประสิทธิภาพ

ของครู  การวิจยันีย้งัมีประโยชนใ์นการคน้หาปัจจยัที่สามารถปรบัปรุงประสิทธิภาพของครูได ้เพื่อ

คาดว่าจะเป็นแนวทางทางทฤษฎีหรือแนวทางปฏิบตัิในโรงเรียน เพื่อปรบัปรุงคณุภาพของครูและ

โรงเรยีน 



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี ้ เป็นการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิ ธีการวิจัยเชิง ปริมาณ (Quantitative 

Research)  มีวัตถุประสงค์เพื่อ พัฒนาโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน  

ตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั สงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์และ

เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น 

Y สงักัดคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ผูว้ิจยัไดก้ าหนดการด าเนินการวิจยัเป็น 3 ระยะ โดย

ด าเนินการดงัต่อไปนี ้
 

ระยะที ่1 การพัฒนาโมเดลความสมัพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

การพฒันาโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน

ของครูสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน : การวิเคราะห์กลุ่มพหุตามช่วงวัยของครู                 

เป็นการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งเพื่อพัฒนาและพิจารณาความเหมาะสมของโมเดล

ความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั สงักัด

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานโดยผูท้รงคณุวฒุิ ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการ ดงันี ้

1. องคป์ระกอบประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้

พืน้ฐาน ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการ ดงันี ้

1.1 ศกึษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งองคป์ระกอบประสิทธิผล

การปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

1.2 การสงัเคราะหข์อ้มลูเพื่อก าหนดองคป์ระกอบประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

ครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  

2. ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้

พืน้ฐาน ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการ ดงันี ้
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2.1 ศกึษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

2.2 การสงัเคราะหข์อ้มลูเพื่อก าหนดปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน

ของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

2.3 การพิจารณากรอบแนวคิดโดยผูท้รงคุณวุฒิ เป็นการพิจารณากรอบแนวคิด

โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั 

สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน เพื่อใหผู้ท้รงคุณวุฒิพิจารณาความเหมาะสม ความ

ชดัเจนของตวัแปร เสนอความคิดเห็นว่าเห็นดว้ยกบัปัจจยัที่ผูว้ิจยัไดม้าจากการศึกษาเอกสารและ

งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งหรอืไม่ ผูว้ิจยัด าเนินการ ดงันี ้

2.3.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 

วิโรฒ เพื่อขอความอนุเคราะหผ์ูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประกอบดว้ย กลุ่มผูบ้ริหารการศึกษา 

กลุ่มนกัวิชาการดา้นการศึกษา และกลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวนทัง้สิน้ 5 คน โดยมีเกณฑใ์นการ

คดัเลือกผูท้รงคณุวฒุิ คือ เป็นผูท้ี่มีความรูค้วามสามารถ มีประสบการณ ์และมีความเชี่ยวชาญใน

การจัดการศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพืน้ฐานตามรายนามผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ใช้ในการยืนยัน

องคป์ระกอบโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ 

2.3.2 เครื่องมือที่ใชเ้ป็นแบบสมัภาษณท์ี่มีประเด็นค าถามเก่ียวกบัความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่อปัจจยัต่าง ๆ ที่ส่งผลโดยตรงและปัจจยัที่ส่งผลโดยออ้มต่อประสิทธิผล

การปฏิบตัิงานของครูสงักัดคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยมีวิธีการสรา้งแบบสมัภาษณ์

ตามล าดบั ดงันี ้

2.3.2.1 ก าหนดประเด็นในการสัมภาษณ์ในตัวปัจจัยต่าง ๆ ที่

ตอ้งการในแต่ละประเด็น 

2.3.2.2 จัดท าร่างแบบสัมภาษณ์และรายการขอ้ค าถามแต่ละ

ประเด็น 

2.3.2.3 ตรวจสอบคณุภาพแบบสมัภาษณ ์โดยอาจารยท์ี่ปรกึษา

ปรญิญานิพนธ ์จากนัน้ปรบัปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ี่ปรกึษาปรญิญานิพนธ์ 

2.3.2.4 น าแบบสมัภาษณไ์ปเก็บรวบรวมขอ้มลู 
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2.3.3 ผูว้ิจยัไดต้ิดต่อขอความรว่มมือกบัผูใ้หส้มัภาษณโ์ดยใหแ้ต่ละท่าน

เป็นผูก้  าหนด วนั เวลา และสถานที่ในการสมัภาษณ ์แลว้สง่ประเด็นสมัภาษณล์ว่งหนา้ประมาณ 2 

สปัดาห ์การเก็บรวบรวมใชแ้บบสอบถามที่สรา้งขึน้และอนุญาตบันทึกการสมัภาษณ์ดว้ยเครื่อง

เสียง จากนัน้น ามาถอดความเพื่อสรุปเรียบเรียงตามแต่ละประเด็นที่ไดก้ าหนดไว้การเก็บรวบรวม

ขอ้มลู  

2.3.4 ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ น าเนือ้หาที่ไดม้าตรวจสอบใหค้รบถว้น

ตามประเด็นที่ตอ้งการ จากนัน้ใชว้ิธีวิเคราะหเ์นือ้หา สรุปสาระส าคญัที่เป็นความสอดคลอ้งของ

แนวคิดในภาพรวมมาเป็นแนวทางในการปรบัโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ องคป์ระกอบของ

โมเดล 

   2.3.5 ปรบักรอบแนวคิดตามค าแนะน าของผูท้รงคณุวฒุิ 

ระยะที ่2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้นของ
ปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศกึษาข้ัน
พืน้ฐานทีพั่ฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ ์

การวิจยัในระยะนีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณซึ่งเป็นการวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติวิเคราะห์

รูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structural Equation Model : SEM) ซึ่ งการวิจัยครั้งนี ้ใช้

โปรแกรมลิสเรล (LISREL)  ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยจะท าการตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูล       

เชิงประจกัษ ์โดยด าเนินการดงันี ้

ข้ันที่ 1 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เพื่อใหไ้ดจ้ านวนของกลุ่มตวัอย่างที่

เหมาะสมกบัการวิจยัและเป็นตวัแทนที่ดีของประชากร โดยผูว้ิจยัไดด้  าเนินการ ดงันี ้

1.1 ประชากรในการวิจัยครัง้นี ้ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ ขา้ราชการครูสังกัด

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน จ านวน 455,019 คน ขอ้มลู ณ วนัที่ 13 ต.ค.2566 ศนูยข์อ้มลู

การศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ (ที่มา:  https://edustatistics.moe.go.th/teacher) 

1.2 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ คือ ข้าราชการครูสังกัดคณะกรรมการการศึกษา          

ขัน้พืน้ฐาน จ านวน 1000 คน (ครูเจเนอรเ์รชั่น X จ านวน 500 คน และ ครูเจเนอรเ์รชั่น Y จ านวน 

500 คน) โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 10 เท่าของจ านวนตวัแปรสงัเกตได ้ความคลาด

เคลื่อนของการวดัตวัแปรแฝงและความคลาดเคลื่อนของการวดัตวัแปรสงัเกตได ้ (Ringgasa, and 

Badarwan (2017); Adewale, Ghavifekr, and Daud, (2018) อ้างถึงใน ณัชชามน เปรมปลืม้ 
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และคณะ, (2562)) ดงันัน้ในการศกึษาครัง้นีใ้นแต่ละโมเดลจะตอ้งใชก้ลุม่ตวัอย่างไม่นอ้ยกว่า 430 

คน เพ่ือป้องกนัการสญูหายของขอ้มลู จึงเพิ่มจ านวนกลุ่มตวัอย่าง เป็นจ านวน 500 คน และใชก้าร

สุม่ตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multistage Random Sampling) 

ด าเนินการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน โดยสุ่มตามสัดส่วนของประชากร คือ 

ขา้ราชการครูสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานในแต่ละภูมิภาค ไดแ้ก่ ภาคเหนือ ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวนัออก ภาคตะวนัตก และภาคใต ้ขัน้ตอนที่ 1 สุ่มจงัหวดั 

ขัน้ตอนที่ 2 สุ่มเขตพืน้ที่ ขัน้ตอนที่ 3 สุ่มโรงเรียนเพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอย่างที่มีลกัษณะกระจายตาม

สัดส่วนของประชากรในแต่ละภูมิภาคเพื่อให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างจ านวนครูเจนเนอเรชั่น X 

จ านวน 500 คน และเจนเนอเรชั่น Y จ านวน  500  คน  รายละเอียดขอ้มลูแต่ละภมูิภาค ดงัตาราง 

13 

ตาราง  13  ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
 

ภูมิภาค ประชากร ตัวอย่าง จังหวัด ผู้ให้ข้อมูล 
ครู เจนเนอเรชัน 

X 
ครู เจนเนอเรชัน 

Y 

ภาคเหนือ 45,266 100 เชียงใหม่ 50 50 
ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

178,690 392 ขอนแก่น 196 196 

ภาคกลาง 101,255 222 พระนครศรีอยธุยา 111 111 
ภาคตะวนัออก 30,527 68 ชลบรุ ี 34 34 
ภาคตะวนัตก 24,482 54 กาญจนบรุ ี 27 27 
ภาคใต ้ 74,799 164 นครศรธีรรมราช 82 82 
รวม 455,019 1000  500 500 

  

 ข้ันที่ 2 การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือวิจัย เพื่อให้ได้เครื่องมือการวิจัยที่ถูกต้อง        

เชิงเนื ้อหาและมีความเชื่อมั่นส าหรับการน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมุ่งให้ได้ โมเดล

ความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั สงักัด

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยผูว้ิจยัด าเนินการดงันี ้
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2.1 สรา้งแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 

Scale) คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และนอ้ยที่สุด โดยสรา้งขอ้ค าถามขึน้จากนิยามของ  

ตวัแปร แบ่งเป็น 6 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย สถานภาพ อายุ

การศกึษาสงูสดุ และประสบการณใ์นการท างาน 

ตอนที่ 2 ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 

ตอนที่ 3 ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร  

ตอนที่ 4 บรรยากาศองคก์าร  

ตอนที่ 5 แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  

ตอนที่ 6 ความผกูพนัต่อองคก์ร  

โดยลักษณะเครื่องมือวิจัยในตอนที่ 1 เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) 

และเติมค าในช่องว่างและในสว่นของเครื่องมือวิจยัตอนที่ 2 มีลกัษณะเป็นมาตราสว่นประมาณค่า 

(rating scale) 5 ระดบั โดยเกณฑณก์ารแปลผลคะแนน ดงันี ้

 5 หมายถึง มีการปฏิบตัิในระดบัมากที่สดุ 

 4 หมายถึง มีการปฏิบตัิในระดบัมาก 

 3 หมายถึง มีการปฏิบตัิในระดบัปานกลาง 

 2 หมายถึง มีการปฏิบตัิในระดบันอ้ย 

 1 หมายถึง มีการปฏิบตัิในระดบันอ้ยที่สดุ 

ก าหนดเกณฑณก์ารแปลผล ดงันี ้(บญุชม ศรสีะอาด, 2561) 

คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัิในระดบัมากที่สดุ 

คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัิในระดบัมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัิในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัิในระดบันอ้ย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัิในระดบันอ้ยที่สดุ 

2.2 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยท าการตรวจสอบ

ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิ ยาม เชิ งปฏิบัติ การ ( Index of Item Objective 

Congruence: IOC) โดยผูว้ิจยัด าเนินการ ดงันี ้
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2.2.1 ผูว้ิจยัขอหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อ

ขอความอนุเคราะหผ์ูเ้ชี่ยวชาญ ในการตรวจสอบคณุภาพของขอ้ค าถามดา้นความตรงเชิงเนือ้หา 

(Content Validity) แบบสอบถามที่ใชใ้นการวิจยั จ านวน 5 ท่าน  

2.3 น าผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามของแบบสอบถามกับนิยาม 

เชิงปฏิบัติการจากผู้เชี่ยวชาญ มาวิเคราะห์คะแนนความสอดคล้องโดยใช้สูตร Index of Item 

Objective Congruence: IOC (บุญชม ศรีสะอาด, 2561, หนา้ 70 -71) แลว้พิจารณาคดัเลือกขอ้

ที่มีค่าดชันีความสอดคลอ้งตัง้แต่ 0.60 – 1.00  มาจดัพิมพเ์ป็นแบบสอบถาม 

2.4 น าผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกับนิยามเชิงปฏิบตัิการจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญ เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษาเพื่อพิจารณาความถกูตอ้งเหมาะสมอีกครัง้ 

2.5 น าแบบสอบถามดังกล่าวไปขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จาก

คณะกรรมการจรยิธรรมการวิจยัในมนษุยม์หาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ  

2.6 การตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยผูว้ิจยัไดด้  าเนินการ ดงันี ้

2.6.1 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มผูใ้ช้ขอ้มูลที่มีลักษณะ

เช่นเดียวกับกลุ่มตัวอย่างที่ใชจ้ริง คือ ขา้ราชการครูสงักัดคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ที่

ไม่ใช่โรงเรยีนที่เป็นกลุม่ตวัอย่างในการวิจยั 

2.6.2 วิเคราะหค์่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใชส้ตูรสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

(Alpha Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค แบบสอบถามทั้งฉบับมีความเชื่อมั่น  เท่ากับ 

0.978 มาใชเ้ก็บขอ้มลูจรงิ 

ข้ันที่ 3 การเก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูลจากโรงเรียนที่ เป็น     

กลุม่ตวัอย่าง ก าหนดใหผู้ต้อบแบบสอบถามเป็นขา้ราชการครู โดยผูว้ิจยัด าเนินการ ดงันี  ้

3.1 ผูว้ิจัยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยขอหนังสือขอความรว่มมือ 

ในการเก็บขอ้มลูจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ เพื่อขออนญุาตและขอความ

อนเุคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม 

3.2 ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม พรอ้มส่ง

แบบสอบถามถึงโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยทางไปรษณีย์ พรอ้มทั้งแนบซองติดแสตมป์ 

เพื่ อให้ตอบแบบสอบถามกลับคืนมาทางไปรษณีย์  หรือประสานโรงเรียนในการส่งลิ ้งค์

แบบสอบถามเก็บขอ้มลูผ่านกเูกิล้ฟอรม์ 
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3.3 ผู้วิจัยได้ด  าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อรวบรวม

น ามาใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู โดยไดร้บัแบบสอบถามที่สมบูรณก์ลบัมา 931 ฉบับ แบ่งเป็น ครู

เจนเนอเรชั่น X จ านวน  462  ฉบบั และ ครูเจนเนอเรชั่น Y  จ านวน  469  ฉบบั มาตรวจใหค้ะแนน

ตามเกณฑก์ าหนดเพื่อท าการวิเคราะหต์่อไป 

ข้ันที ่4 การวิเคราะหแ์ละแปลความหมาย โดยด าเนินการ ดงันี ้

4.1 การวิเคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะหค์่าเฉลี่ย (�̅�) 

ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความเบ้ และความโด่งรายตัวของขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม

ส าเรจ็รูปโดยก าหนดเกณฑส์ าหรบัค่าเฉลี่ย (�̅�)  ดงันี ้

4.1.1 ค่าเฉลี่ย (�̅�)  จากแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 

ระดับ โดยมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert ซี่งแบ่งออกเป็น 5 

ระดบั โดยใหน้ า้หนกัคะแนนเป็น 5 ระดบั ดงันี ้

คะแนน   การแปลความหมาย 

   1   นอ้ยที่สดุ 

   2   นอ้ย 

   3   ปานกลาง 

   4   มาก 

   5   มากที่สดุ 

   4.1.2 ค่าเฉลี่ย (�̅�)   ท าค านวณไดจ้ากแบบสอบถามแปลความหมาย

ตามเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี ้(บญุชม ศรสีะอาด, 2561) 

คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัิในระดบัมากที่สดุ 

คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัิในระดบัมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัิในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัิในระดบันอ้ย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัิในระดบันอ้ยที่สดุ 
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  4.2 การวิเคราะหเ์ชิงยืนยนั โดยผูว้ิจยัด าเนินการ ดงันี ้ 

4.2.1 ท าการพิจารณาขอ้มลูการวิจยัโดยใชส้ถิติขัน้สงู คือ การวิเคราะห์

เชิงยืนยนั การวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) และการวิเคราะหต์ัวแบบเชิงเสน้ โดยใช้

สถิติไค-สเควร ์(Chi-Square) 

4.2.2 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS และโปรแกรมส าเร็จรูป 

LISREL ซึ่งเป็นการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงปรมิาณโดยใชส้ถิติขัน้สงู ดงันี ้

4.2.2.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis) ด้วยเทคนิคการใช้หลักการของค่าประมาณความควรจะเป็นสูงสุด (Maximum 

Likelihood: ML) ใชก้ลุม่ตวัอย่างที่มีขนาดใหญ่ ถา้ใชก้ลุม่ตวัอย่างที่มีขนาดต ่ากว่า 100 หน่วย จะ

มีโอกาสปฏิเสธสมมติฐานในการทดสอบ ไค-สแควร ์(Chi-Square) มาก เพราะค่า ไค-สแควร ์มี

แนวโน้มที่จะมีค่าสูง อย่างไรก็ตาม ไดม้ีขอ้เสนอแนะเรื่องขนาดกลุ่มตัวอย่างว่า ควรพิจารณา

ควบคู่ไปกบัจ านวนพารามิเตอรอ์ิสระที่ตอ้งประมาณค่า ถา้พารามิเตอรจ์ านวนมาก ควรจะตอ้งมี

ขนาดของกลุม่ตวัอย่างเพิ่มมากขึน้โดย 

4.2.2.2 การวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) ตอ้งใชก้ลุม่ตวัอย่าง

ขนาดใหญ่ เช่นเดียวกบัการวิเคราะหก์ารถดถอย เกณฑส์ าหรบัการก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างระบุ

ขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็นฟังกช์ันของจ านวนพารามิเตอรท์ี่ตอ้งการประมาณค่า คือ ก าหนดขนาด

กลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 10 เท่าของจ านวนตวัแปรสงัเกตได ้ความคลาดเคลื่อนของการวดัตวัแปรแฝง

และความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได้  (Ringgasa, and Badarwan (2017); 

Adewale, Ghavifekr, and Daud, (2018) อ้างถึงใน ณัชชามน เปรมปลืม้ และคณะ , (2562)) 

และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ใชเ้กณฑก์าร

แปลความหมาย ดงันี ้

   0.00    หมายถึง ไม่มีความสมัพนัธ ์

0.01-0.20 หมายถึง มีความสมัพนัธน์อ้ยที่สดุ 

0.21-0.40 หมายถึง มีความสมัพนัธน์อ้ย 

0.41-0.60 หมายถึง มีความสมัพนัธป์านกลาง 

0.61-0.80 หมายถึง มีความสมัพนัธม์าก 



  140 

0.81-1.00 หมายถึง มีความสมัพนัธม์ากที่สดุ 

   4.2.2.3 การวิเคราะหต์วัแบบความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ โดยใชส้ถิติ      

ไค-สแควร ์(Chi-Square Statistics: χ2) ที่ระดับความสอดคลอ้ง (Goodness of Fit Index: GFI) 

ระหว่างโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ซึ่งนกัสถิติส่วนใหญ่ก าหนดว่าขนาดกลุ่มตวัอย่าง

ตอ้งมีขนาดใหญ่ เพราะฟังกช์ันความสอดคลอ้ง (Fit or Fitting Function) จะมีการแจกแจงแบบ 

ไค-สแควร ์กลุม่ตวัอย่างตอ้งมีขนาดใหญ่เท่านัน้ Gold (1989, อา้งถึงใน นงลกัษณ ์วิรชัชยั, 2542)  

ค่าสถิติที่ใชว้ดัระดบัความความกลมกลืน (Goodness of Fit Measures) มีดงันี ้

   1) ค่าไค-สแควร ์(Chi-Square Statistics : χ2) เป็นดชันีที่ใชแ้พรห่ลายใน

การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยภาพรวม ค่า           

ไค-สแควร ์ค านวณจากผลคูณระหว่าง Minimum Fit Function Value (Fmin) กบั n-1 เมื่อ n แทน

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง มีชัน้ความเป็นอิสระ (df) เท่ากับ k(k+1)/2 –t เมื่อ k แทนจ านวนตัวแปร

สงัเกตได ้และ t แทน จ านวนพารามิเตอรใ์นโมเดลที่ตอ้งประมาณค่าสมมติฐานของการทดสอบ 

คือ H0 : S = ∑ เมื่อ S แทน เมตริกซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของขอ้มลูเชิงประจักษ ์

และ ∑ แทน เมตริกซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของตัวสังเกตได้ ที่ประมาณมาจาก

โมเดล ถา้ ไค-สแควร ์มีนยัส าคญัแสดงว่า โมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษไ์ม่สอดคลอ้งกลมกลืนกนั 

2) ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ

ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) ใชท้ดสอบสมมติฐาน  

H0 : S = ∑ แต่น าค่าองศาความเป็นอิสระมาปรบัแก ้โดยมีสตูรค านวณ 

ดงันี ้

RMSEA = (F0/df)1/2 : S = ∑ แต่น าค่าองศาความเป็นอิสระมาปรบัแก ้

โดยมีสตูรค านวณ ดงันี ้

RMSEA = (F0/df)1/2 

เมื่อ F0 คือ Population Discrepancy Function Value หรือค่าฟังก์ชัน

ความกลมกลืนเมื่อโมเดลสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มลูเชิงประจักษ์ ถา้ F0 เท่ากับ ศูนย ์RMSEA 

จะเท่ากับศูนย ์แสดงว่า โมเดลสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ดีมาก ค่า RMSEA ที่ดี

มาก ๆ ควรมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ค่าระหว่าง 0.05 ระหว่าง 0.05 – 0.08 หมายถึง โมเดลค่อนขา้ง

สอดคล้องกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ค่าระหว่าง 0.08 – 0.10 แสดงว่าโมเดลสอดคล้อง
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กลมกลืนกับขอ้มลูเชิงประจักษ์เล็กนอ้ย และมีค่ามากกว่า 0.10 แสดงว่า โมเดลยงัไม่สอดคลอ้ง

กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

3) ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index) ที่

นิ ยมใช้  มี  3  ดัช นี  ได้แก่  GFI (Goodness of Fit) แสดงถึ งปริมาณความแปรปรวนและ                

ความแปรปรวนรว่มที่อธิบายไดด้ว้ยโมเดล AGFI (Adjusted Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณ

ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายไดด้ว้ยโมเดลโดยปรบัแกด้ว้ยองศาความเป็น

อิสระ PGFI (Parsimony Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวน

รว่มที่อธิบายไดด้ว้ยโมเดลที่ปรบัแกโ้ดยความซบัซอ้นของโมเดล โดยทั่วไปค่า GFI และ AGFI มีค่า

ระหว่าง 0 ถึง 1 GFI และ AGFI ที่ยอมรบัไดค้วรมีค่ามากกว่า 0.90 แต่ค่า PGFI ควรมีค่าต ่า คือ   

มีค่าตั่งแต่ 0.50 ขึน้ไป 

4) CN (Critical N) เป็นดชันีที่แสดงขนาดกลุ่มตวัอย่างที่จะยอมรบัดชันี

แสดงความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลได ้และ CN ควรมีค่ามากกว่า 200 

  4.3 ในการวิเคราะห์สรุป มุ่งตอบปัญหาว่า มีความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล

ระหว่างกลุ่มประชากรครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y สังกัดคณะกรรมการการศึกษา   

ขัน้พืน้ฐานหรือไม่ อย่างไร การตีความหมายจะเนน้ที่ลกัษณะผลการทดสอบสมมติฐานว่า โมเดล 

ที่ไม่แปรเปลี่ยนมีลักษณะอย่างไร พารามิเตอรท์ี่แปรเปลี่ยนมีลักษณะอย่างไร พารามิเตอรใ์ด

แปรเปลี่ยนระหว่างกลุม่ประชากร 

 

ระยะที ่3 การเสนอแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรช่ัน X 
และ เจนเนอเรช่ัน Y สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 ในระยะนี้เป็นการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ  เพื่อเสนอแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน                       

มีรายละเอียดดงันี ้

 1. ประมวลขอ้มลูที่ไดจ้ากการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) และการวิเคราะห์

ตวัแบบเชิงเสน้ โดยใชส้ถิติ ไค-สแควร ์(Chi-Square) น าปัจจยัที่ส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y มาจดัท าประเด็นค าถามการหาแนวทางการ

พฒันาและเตรยีมงานเพื่อศกึษาขอ้มลูจากผูเ้ชี่ยวชาญ 
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2. เตรยีมการในการสนทนากลุ่มผูท้รงคณุวฒุิในการยกระดบัปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรชั่น X และ  เจนเนอเรชั่น Y จ านวน 9 คน ไดแ้ก่ กลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญ

ดา้นการบริหารการศึกษา กลุ่มนักวิชาการดา้นการศึกษา และกลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวนกลุ่ม

ละ 3 คน 

     กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล (Key Informants) ของการวิจัยระยะที่ 3 ประกอบดว้ย 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา กลุ่มนักวิชาการด้านการศึกษา และกลุ่มผู้บริหาร

โรงเรียน  เพื่ อ ให้ได้มุมมองใน เรื่องที่ ศึ กษาอย่ างหลากหลาย  การตรวจสอบสามเส้า 

(Methodological Triangulation) เพิ่มความเที่ยงตรงให้กับงานวิจัย โดยผู้วิจัยเลือกกลุ่มผู้ให้

ขอ้มูลแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามเกณฑ ์(Criteria Sampling) โดยมีเกณฑ์ในการ

พิจารณาดงัต่อไปนี ้ 

            1. กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา ซึ่งมีประสบการณ์ในการเป็น

ผูบ้ริหารการศึกษา มีต  าแหน่งไม่ต  ่ากว่ารองผูอ้  านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา จ านวน 3 

คน  

            2. กลุ่มนกัวิชาการดา้นการศกึษา ที่มีประสบการณใ์นต าแหน่งงานปัจจบุนั ตัง้แต่

ระดบันกัวิชาการช านาญการพิเศษขึน้ไป จ านวน 3 คน  

            3. กลุม่ผูบ้รหิารโรงเรยีน ที่มีประสบการณใ์นต าแหน่งงานปัจจบุนัไม่นอ้ยกว่า 3 ปี 

มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษขึน้ไป จ านวน 3 คน 

3. เครื่องมือในการสนทนากลุม่ 

สรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นประเด็นค าถามที่ใชเ้ป็นแนวทางในการสนทนากลุ่ม 

(Focus group) กบัผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการบริหารการศึกษา นกัวิชาการดา้นการศึกษา และผูบ้รหิาร

โรงเรยีน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บขอ้มลู คือ ประเด็นค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

ต่อการพัฒนาปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรชั่น X 

และเจนเนอเรชั่น Y โดยมีวิธีการสรา้งแบบสอบถามตามล าดบั ดงันี ้

3.1 ก าหนดประเด็นในการสนทนากลุ่มในตัวปัจจัยต่าง ๆ ที่ตอ้งการในแต่ละ

ประเด็น 

3.2 จดัท ารา่งรายการขอ้ค าถามแต่ละประเด็น 
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3.3 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยอาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์

พิจารณาตรวจสอบ จากนัน้ปรบัปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ี่ปรกึษาปรญิญานิพนธ์ 

3.4 น าประเด็นค าถามในการสนทนากลุม่ไปเก็บรวบรวมขอ้มลู 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู  

ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลูจากการสนทนากลุม่ (Focus group) โดยด าเนินการดงันี ้

4.1 ผูว้ิจัยติดต่อกลุ่มผูใ้หข้อ้มลู (Key Informants) เพื่อนัดวนั เวลา และสถานที่

ในการสนทนากลุ่ม (Focus group) และก าหนดวัน เวลา และสถานที่ ส  าหรบัใชใ้นการสนทนา

กลุม่ คือ วนัที่ 1 ตลุาคม 2567 โดยรูปแบบออนไลน ์ดว้ยโปรแกรม ZOOM  

4.2 ผูว้ิจยัท าหนงัสือถึงบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ เพื่อออก

หนงัสือขอความอนเุคราะหจ์ากกลุม่ผูใ้หข้อ้มลู (Key Informants)  

4.3 ผู้วิจัยด าเนินการสนทนากลุ่ม (Focus group) โดยใช้วิ ธีการจดบันทึก        

การสนทนากลุม่ผูใ้หข้อ้มลู (Key Informants) และการบนัทกึภาพและเสียง  

4.4 ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) แล้วน ามา

วิเคราะห ์แยกแยะและจบัประเด็น เพื่อใหข้อ้มลูนัน้เป็นไปตามระเบียบวิธีวิจยั 

5. การวิเคราะหแ์ละแปลความหมายขอ้มลู 

การวิเคราะห์ขอ้มูลใน ยระยะที่ 3 ผูว้ิจัยใช้วิธีการวิเคราะหเ์นือ้หา (Content Analysis) 

เก่ียวกบัขอ้มลู ขอ้คิดเห็น จากการสนทนากลุม่ (Focus group) แลว้ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของ

ขอ้มลูดว้ยการตรวจสอบสามเสา้ดา้นขอ้มลู ทัง้ดา้นเวลา สถานที่และบุคคล โดยการเปรียบเทียบ 

สังเกตความสัมพันธ์ของขอ้มูล ผลที่ได้จะท าให้รูว้่าขอ้มูลมีความถูกต้อง มีความสัมพันธ์และ

สอดคลอ้งกันหรือไม่ แลว้ผูว้ิจยัจึงน าเสนอผลการวิจยัดว้ยขอ้มลูเชิงคุณภาพ สรุปเป็นแนวทางใน

การพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู เจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y 



 

บทที ่4 
ผลการศึกษา 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุม่พหุ
ตามช่วงวยัของครู” มีวตัถปุระสงคเ์พื่อ พฒันาโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั สงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครูตามช่วงวยั สงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ และเพื่อเสนอ
แนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y สงักัด
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  

ส าหรบัการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลการศึกษาในครั้งนีเ้พื่อให้เข้าใจตรงกันในการ 
น าเสนอการวิเคราะหแ์ละแปลผลขอ้มลู ผูว้ิจยัไดร้ะบตุวัอกัษรย่อแทนค่าตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั ใน
การวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้
       ก าหนดอักษรย่อของตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตทีใ่ช้ในการวิจัย 

TFEE  หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน   
    LM  หมายถึง การจดัการเรยีนรู ้ 
    PRO  หมายถึง การสง่เสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรยีนรู ้ 
    DEV  หมายถึง การพฒันาตนเองและวิชาชีพ  
TLEA  หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
    WORK หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน  
    REL  หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์ 
    CHA  หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง  
TATM  หมายถึง บรรยากาศองคก์าร  
    POW  หมายถึง บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ  
    FRI  หมายถึง บรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเอง  
    SUC  หมายถึง บรรยากาศที่เนน้ความส าเรจ็ในงาน  
    IMP  หมายถึง บรรยากาศที่ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน  
TMOT  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
    EXP  หมายถึง ความส าเรจ็ของงาน  
    ACC  หมายถึง การไดร้บัการยอมรบันบัถือ  
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    TYP  หมายถึง ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ  
    RES  หมายถึง ความรบัผิดชอบ  
    PROG หมายถึง ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน  
TAFF  หมายถึง ความผูกพันต่อองคก์ร  
    FEE  หมายถึง ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ  
    AFF  หมายถึง ความผกูพนัต่อเน่ือง  
    NOR  หมายถึง ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม  
ผลการศึกษาวิจัยแบ่งออกเป็น  3 ตอน ซึ่งผูว้ิจัยขอเสนอรายละเอียดผลการศึกษาโดย

แบ่งเป็นหวัขอ้ต่าง ๆ ตามล าดบั ดงันี ้
ตอนที ่1 ผลการพัฒนาโมเดลความสมัพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

การพฒันาโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครูสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน : การวิเคราะห์กลุ่มพหุตามช่วงวัยของครู                 
แบ่งเป็น ผลการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งเพื่อพัฒนากรอบแนวคิดและผลการพิจารณา
กรอบแนวคิดโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู
ตามช่วงวยั สงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานโดยผูท้รงคณุวฒุิทัง้ 5 ท่าน รายละเอียดผล
การศกึษา แบ่งเป็น 2 ขอ้ ดงันี ้

1.1 ผลการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพื่อพัฒนากรอบแนวคิดและก าหนด
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูสงักัดคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ได้
ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 4 
ปัจจัย ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร ความผูกพนัต่อองคก์ร บรรยากาศองคก์าร และแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงาน โดยภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารส่งผ่านความผูกพนัต่อองคก์ร และบรรยากาศองคก์าร
ไปยังประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู  บรรยากาศองค์การส่งผ่านความผูกพันต่องค์กรและ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไปยงัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู นอกจากนี้บรรยากาศองคก์าร 
ความผูกพันต่อองค์กรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิผลทางตรงต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของครู ดงัโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครูตามช่วงวยั สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ตามกรอบแนวคิดของการวิจยั 

1.2 ผลการพิจารณากรอบแนวคิดโดยผูท้รงคุณวุฒิ เป็นการพิจารณากรอบแนวคิด
โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั 
สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ดงันี ้
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1.2.1 การพิจารณาตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ซึ่งผูว้ิจยัได้
วิเคราะหเ์อกสาร งานวิจยั แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง และไดก้ าหนดตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวัแปร 
ได้แก่ 1) การจัดการเรียนรู ้2) การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการเรียนรู ้และ 3) การพัฒนา
ตนเองและวิชาชีพ   

ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน เก่ียวกับตัวแปร ประสิทธิผล              
การปฏิบัติงานของครู ที่ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) การจัดการเรียนรู ้                 
2) การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ และ 3) การพัฒนาตนเองและวิชาชีพนั้น 
ผู้ทรงคุณวุฒิทุกคนมีความคิดเห็นว่า องค์ประกอบของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู                   
ทัง้ 3 ดา้น มีความเหมาะสม ซึ่งองคป์ระกอบของตวัแปรประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูนีม้ีความ
สอดคลอ้งกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่ได้ก าหนด
หลักเกณฑแ์ละวิธีการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ต าแหน่งครู ซึ่งใหค้วามส าคัญกับการใหค้รูไดพ้ัฒนาความรูแ้ละทักษะใหเ้กิดสมรรถนะในการ
ปฏิบตัิหนา้ที่ ตลอดจนพฒันาความกา้วหนา้ทางวิชาชีพของตนเองอย่างต่อเน่ือง ทัง้นี ้ระบบการ
ประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งครู มีความเชื่อมโยงบูรณาการกับระบบการ
ประเมินเพื่อเลื่อนเงินเดือนและการประเมินเพื่อคงวิทยฐานะ โดยมีองคป์ระกอบที่สอดคลอ้งกับ
งานวิจยันี ้ดงัตวัอย่างผลการสมัภาษณผ์ูท้รงคณุวฒุิ มีดงันี ้

“...........ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูที่ผูว้ิจัยใชท้ัง้ 3 ดา้น มีความ
เหมาะสมเพราะครูทกุคนไดใ้ช ้และรบัการประเมินในทัง้ 3 ดา้นนี ้อยู่เป็นประจ าในทกุรอบ
ของการเลื่อนเงินเดือน.........” 

    (ผูใ้หส้มัภาษณค์นที่ 1, สมัภาษณ,์ 2567) 
 “..............องคป์ระกอบทัง้ 3 มีความเหมาะสม เพราะตรงกบัประสิทธิผล

การปฏิบัติงานที่ กคศ.ก าหนด ครูต้องได้รบัการประเมินตามองค์ประกอบนี ้ทั้งเลื่อน
เงินเดือน เลื่อนวิทยฐานะ และคงวิทยฐานะ ถือเป็นองค์ประกอบที่ครูต้องปฏิบัติจริง
.............” 

    (ผูใ้หส้มัภาษณค์นที่ 2, สมัภาษณ,์ 2567) 
“...........ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูที่ผูว้ิจัยใชท้ัง้ 3 ดา้น มีความ

เหมาะสมเพราะทุกดา้นคือบทบาทหนา้ที่หลักของครูอย่างแทจ้ริง ทัง้ การจัดการเรียนรู ้
การสง่เสรมิสนบัสนนุการจดัการเรยีนรู ้และการพฒันาตนเองและวิชาชีพ  หากครูท าทัง้ 3 
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องคป์ระกอบนีอ้ย่างครบถว้นสมบูรณ ์ก็จะถือไดว้่า ครูคนนัน้ เป็นครูที่มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงาน.........” 

    (ผูใ้หส้มัภาษณค์นที่ 3, สมัภาษณ,์ 2567) 
“...........องค์ประกอบทั้ง 3 ของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูใน

งานวิจัยนี ้ เป็นสิ่ งที่ เหมาะสม  เพราะผู้บริหารเองก็ใช้เกณฑ์การประเมินครูตาม
องคป์ระกอบนีท้ี่ กคศ. ไดก้ าหนดไว ้ในการดวู่าครูมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานหรอืไม่ 
สมควรจได้รับการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือน มาก น้อยแค่ไหน ซึ่งครูก็ควรมีการ
ปฏิบตัิงานใหค้รบ 3 องคป์ระกอบนี.้...........” 

    (ผูใ้หส้มัภาษณค์นที่ 4, สมัภาษณ,์ 2567) 
“...........การก าหนดองคป์ระกอบทั้ง 3 ของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของครูในงานวิจัยนี ้ คิดว่าเหมาะสมอย่างยิ่ง  เพราะครูต้องใช้จริง ถูกประเมินตาม
องคป์ระกอบนี ้ใชท้ัง้เลื่อนเงินเดือน และความกา้วหน้าทางวิชาชีพ คือเลื่อนวิทยฐานะ 
และการคงวิทยฐานะ  ผูบ้ริหารเองก็ใชเ้กณฑก์ารประเมินครูตามองคป์ระกอบนีท้ี่ กคศ. 
ก าหนดดว้ยเหมือนกนั  ซึ่งผูบ้รหิารสามรถน าประเด็นเหลา่นีม้าใชใ้นการแนะน า พฒันาครู
ใหม้ีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเพิ่มมากขึน้ดว้ย............” 

    (ผูใ้หส้มัภาษณค์นที่ 5, สมัภาษณ,์ 2567) 
1.2.2 การพิจารณาปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ตามกรอบ

แนวคิดการวิจัย ประกอบดว้ยตวัแปรแฝงภายนอก 1 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร  ตวัแปร
แฝงภายใน 3 ตวัแปร คือ 1) บรรยากาศองคก์าร 2) ความผุกพันธ์ต่อองคก์ร และ 3) แรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงาน 

ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน เก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ตามกรอบแนวคิดการวิจยันัน้ ผูท้รงคณุวฒุิทกุคนมีความคิดเห็น
ว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูในโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของ
ปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ที่
ผูว้ิจยัพฒันาขึน้ มีความเหมาะสม ดงัตวัอย่างผลการสมัภาษณผ์ูท้รงคณุวฒุิ มีดงันี ้ 

“...........ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูที่ผู้วิจัย              
ท าการสงัเคราะหเ์อกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง แลว้น ามาสรา้งเป็นโมเดล คิดว่ามีความ
เหมาะสม ดูจากปัจจัยต่าง ๆ มีทัง้ที่มาจากผูบ้ริหารคือ ภาวะผูน้  า บรรยากาศองคก์าร 



  148 

และรวมถึง ความผกูพนัธต์่อองคแ์ละแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน คิดว่าจะครอบคลมุตาม
ประเด็นที่นกัวิจยัตอ้งการศกึษา............” 

    (ผูใ้หส้มัภาษณค์นที่ 1, สมัภาษณ,์ 2567) 
“...........ตวัแปรต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตาม 

ที่ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาโมเดลในกรอบแนวคิดของการวิจยั คิดว่ามีความเหมาะสม ครอบคลมุสิ่ง
ที่มีต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน สงัเกตจากผูว้ิจยัไดศ้กึษางานวจิยัจ านวนมาก และมีการ
น ามาอา้งอิงประกอบในโมเดลดว้ย............” 

    (ผูใ้หส้มัภาษณค์นที่ 2, สมัภาษณ,์ 2567) 
“...........ปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู             

ตามโมเดลที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้จากการสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง มีการ
อา้งอิงตามเสน้ต่าง ๆ ที่ส่งผลถึงกัน แลว้น ามาสรา้งเป็นโมเดล คิดว่ามีความเหมาะสม  
คิดว่าจะครอบคลมุตามประเด็นที่นักวิจยัตอ้งการศึกษา มีตวัแปร ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร 
ที่น่าจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อตัวครูโดยตรง บรรยากาศองคก์าร ความผูกพันธต์่อองคก์ร  
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทุกตัวน่าจะมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู
............” 

    (ผูใ้หส้มัภาษณค์นที่ 3, สมัภาษณ,์ 2567) 
“...........ปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู            

ตามโมเดลที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้จากการสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง มีการ
อา้งอิงตามเสน้ต่าง ๆ ที่ส่งผลถึงกัน แลว้น ามาสรา้งเป็นโมเดล คิดว่ามีความเหมาะสม  
คิดว่าจะครอบคลมุตามประเด็นที่นักวิจยัตอ้งการศึกษา มีตวัแปร ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร 
ที่น่าจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อตัวครูโดยตรง  บรรยากาศองคก์าร ความผูกพันธต์่อองคก์ร  
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทุกตัวน่าจะมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู
............” 

    (ผูใ้หส้มัภาษณค์นที่ 4, สมัภาษณ,์ 2567) 
“...........ตวัแปรทัง้ 3 ตวัแปร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการฏิบตัิงานของครู

มีความเหมาะสมและเป็นเหตุเป็นผล โดยมีขอ้สงัเกตดงันี ้ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ร  
ขอให้อา้งอิงที่มาว่าเลือกใช้ของ Allen and Meyer (1990) ไม่ได้น ามาสังเคราะห์แบบ            
ตัวแปรอื่น และมีนักวิจัย 3 ท่านที่ใชท้ฤษฎีนี ้ ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ก็เป็น
ลักษณะเดียวกับตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรที่ ได้น าทฤษฎีของ Herzberg มาใช ้              
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ควรเขียนระบุที่มาและเหตุผลให้ชัดเจน โดยสรุปแล้วโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้ง              
เชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู มีความเหมาะสมและเป็นเหตเุป็น
ผลกนั............” 

    (ผูใ้หส้มัภาษณค์นที่ 5, สมัภาษณ,์ 2567) 
กล่าวโดยสรุปคือ ผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน ไดป้ระเมินกรอบแนวคิดการวิจัย โมเดล

ความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั สงักัด
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ในงานวิจยันีม้ีความเหมาะสมและเป็นเหตุเป็นผล มีรอ่งรอย
การสงัเคราะหเ์อกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งน ามาอา้งอิง จึงเห็นสมควรน ามาศกึษาวิจยัได  ้

 
ตอนที ่2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพนัธโ์ครงสร้างเชิงเส้นของ
ปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศกึษาข้ัน
พืน้ฐานทีพั่ฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ ์

ผลการศึกษาตอนที่ 2 นีเ้ป็นผลการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงปริมาณซึ่งเป็นการวิเคราะหข์อ้มลู
โดยใชส้ถิติวิเคราะหรู์ปแบบสมการโครงสรา้งเชิงเสน้ (Structural Equation Model : SEM) ซึ่งการ
วิจยัครัง้นีใ้ชโ้ปรแกรมลิสเรล (LISREL) ในขัน้ตอนนีผู้ว้ิจัยจะท าการตรวจสอบความสอดคลอ้งกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์มีผลการวิเคราะห ์ดงันี ้

2.1 ผลการวิเคราะหข้์อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง คือ 
ครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน  

ผูต้อบแบบสอบถามในงานวิจยันี ้ไดแ้ก่  ครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน จาก
กลุ่มตวัอย่างที่ก าหนดไว ้ไดร้บัแบบสอบถามที่สมบูรณก์ลบัมา 931 ฉบบั โดยขอ้มลูพืน้ฐานของ
ผูต้อบแบบสอบถามในงานวิจยันี ้แสดงดงัตาราง 14   
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ตาราง  14  ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
    ชาย 235 25.3 
    หญิง 696 74.7 

รวม 931 100.0 
ช่วงวัย   
   เจนเนอเรชั่น X 462 49.6 
   เจนเนอเรชั่น Y 469 50.4 

รวม 931 100.0 
วุฒกิารศึกษา   
   ปรญิญาตร ี 440 47.3 
   ปรญิญาโท 451 48.4 
   ปรญิญาเอก 40 4.3 

รวม 931 100.0 
ประสบการณก์ารท างาน   
    0 – 5 ปี 115 12.4 
    6 – 10 ปี 264 28.4 
    11 – 15 ปี 195 20.9 
    16 – 20 ปี 89 9.6 
    21 – 25 ปี 56 6.0 
    25 ปีขึน้ไป 212 22.8 

รวม 931 100.0 
 

 จากตาราง 14 พบว่าในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น    
รอ้ยละ 74.7 เป็นครูช่วงวยัเจนเนอเรชั่น X รอ้ยละ 49.6 และครูช่วงวยัเจนเนอเรชั่น Y รอ้ยละ 50.4 
ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีคิดเป็นรอ้ยละ 47.3 รองลงมาคือ ปริญญาโท              
คิดเป็นรอ้ยละ 48.4 และปริญญาเอกคิดเป็นรอ้ยละ 4.3 ตามล าดบั ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่
มีประสบการณ์ในการท างาน 6–10 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 28.4 รองลงมาคือ มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 25 ปีขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 22.8  
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2.2 ผลการวิเคราะหร์ะดับของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร บรรยากาศองคก์าร ความผูกพันธต่์อองคก์ร และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้วยค่าสถติิพืน้ฐานของตัวแปร  

 
ตาราง  15  ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ศกึษา โดยภาพรวม 

(n = 931) 
ตัวแปร �̅� แปลผล S.D. Sk Ku Variance 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 4.51 มากทีสุ่ด 0.464 -1.333 3.855 0.215 
    การจดัการเรียนรู ้ 4.55 มากที่สดุ 0.455 -1.505 4.128 0.208 
    การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการ
เรียนรู ้

4.51 มากที่สดุ 0.513 -1.377 4.100 0.264 

   การพฒันาตนเองและวิชาชีพ  4.44 มาก 0.528 -0.878 1.408 0.280 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 4.29 มาก 0.746 -1.549 3.240 0.557 
   ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน 4.31 มาก 0.732 -1.650 3.970 0.537 
   ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่ง
ความสมัพนัธ ์

4.29 มาก 0.821 -1.536 2.907 0.675 

   ภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่งการ
เปลี่ยนแปลง 

4.28 มาก 0.797 -1.422 2.405 0.635 

บรรยากาศองคก์าร 3.95 มาก 0.637 -1.163 1.536 0.406 
   บรรยากาศท่ีเนน้การใชอ้  านาจ 4.07 มาก 0.711 -0.715 0.922 0.506 
   บรรยากาศท่ีเนน้ความเป็นกนัเอง 4.29 มาก 0.774 -1.298 1.960 0.600 
   บรรยากาศท่ีเนน้ความส าเรจ็ในงาน 3.27 ปานกลาง 0.506 -1.210 2.031 0.256 
   บรรยากาศท่ีใหค้วามส าคญัต่อ
ผูป้ฏิบตัิงาน 

4.29 มาก 0.730 -1.167 1.620 0.533 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.33 มาก 0.551 -0.793 1.105 0.305 
    ความส าเรจ็ของงาน 4.49 มาก 0.528 -1.128 2.512 0.279 
    การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 4.31 มาก 0.641 -0.658 0.163 0.412 
    ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 4.30 มาก 0.639 -0.609 -0.011 0.409 
    ความรบัผิดชอบ 4.28 มาก 0.626 -0.793 1.163 0.392 
    ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 4.28 มาก 0.689 -1.025 1.516 0.475 
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ตาราง  15  (ต่อ) 
(n = 931) 

ตัวแปร �̅� แปลผล S.D. Sk Ku Variance 
ความผูกพันต่อองคก์ร 4.48 มาก 0.546 -1.363 3.420 0.299 
    ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 4.50 มากที่สดุ 0.561 -1.461 4.060 0.315 
    ความผกูพนัต่อเนื่อง 4.36 มาก 0.675 -1.269 2.216 0.457 
    ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทาง
สงัคม 

4.58 มากที่สดุ 0.546 -1.428 3.191 0.299 

รวม 4.31 มาก 0.513 -1.143 2.364 0.263 

 
 จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหต์วัแปรที่ใชใ้นการวิจยัพบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่

การปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 4.31, S.D.= 0.513) ซึ่งมีคะแนนการปฏิบตัิอยู่ในระดบัปานกลาง
ถึงมากที่สุด โดยตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองคก์ร มีตัวแปรสังเกตไดท้ี่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ

มากที่สดุ ไดแ้ก่ ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม (�̅� = 4.58, S.D.= 0.546) รองลงมา 

ความผกูพนัดา้นความรูส้ึก (�̅� = 4.50, S.D.= 0.561) สว่นความผกูพนัต่อเน่ือง มีการปฏิบตัิอยู่ใน

ระดบัมาก (�̅� = 4.36, S.D.= 0.675) 
  ตวัแปรแฝงประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

(�̅� = 4.50, S.D.= 0.464) มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมากที่สดุ ไดแ้ก่ การจดัการ

เรียน รู้ (�̅� = 4.55, S.D.= 0.455) รองลงมา การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการเรียน รู้                    

(�̅� = 4.51, S.D.= 0.513) ส่วนการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก                    

(�̅� = 4.44, S.D.= 0.528) 

 ตวัแปรแฝงภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 4.29, 
S.D.= 0.746) มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบ

มุ่งงาน (�̅� = 4.31, S.D.= 0.732) รองลงมา ภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่ งความสัมพันธ์                   

(�̅� = 4.29, S.D.= 0.821) และภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (�̅� = 4.28,                  
S.D.= 0.797) 

 ตัวแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.95, 
S.D.= 0.637) มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ บรรยากาศที่ใหค้วามส าคญั

ต่อผู้ปฏิบัติงาน บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (�̅� = 4.29, S.D.= 0.730, 0.774) รองลงมา 
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บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ (�̅� = 4.07, S.D.= 0.711) สว่นบรรยากาศที่เนน้ความส าเรจ็ในงาน 

มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.27, S.D.= 0.506) 
 ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก                  

(�̅� = 4.33, S.D.= 0.551) มีตัวแปรสังเกตไดท้ี่ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ไดแ้ก่  ความส าเร็จ           

ของงาน  (�̅� = 4.49, S.D.= 0.528) รอ งลงมา  การได้รับ การยอมรับนับ ถื อ  (�̅� = 4.31,                         

S.D.= 0.641) ลักษณะของงานที่ ปฏิบัติ  (�̅� = 4.30, S.D.= 0.639) ความรับผิดชอบ  และ

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (�̅� = 4.28, S.D.= 0.629, 0.689) 
 
ตาราง  16  ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ศกึษา กลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น X  

(n = 462) 
ตัวแปร �̅� แปลผล S.D. Sk Ku Variance 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 4.53 มากทีสุ่ด 0.420 -1.127 2.235 0.177 
    การจดัการเรียนรู ้ 4.58 มากที่สดุ 0.410 -1.218 2.235 0.169 
    การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการ
เรียนรู ้

4.55 มากที่สดุ 0.475 -1.549 0.639 0.227 

   การพฒันาตนเองและวิชาชีพ  4.55 มากที่สดุ 0.483 -0.422 0.340 0.234 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 4.38 มาก 0.668 -1.715 3.305 0.447 
   ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน 4.39 มาก 0.658 -1.618 3.152 0.433 
   ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่ง
ความสมัพนัธ ์

4.37 มาก 0.733 -1.756 4.322 0.538 

   ภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่งการ
เปลี่ยนแปลง 

4.37 มาก 0.730 -1.155 4.912 0.534 

บรรยากาศองคก์าร 4.01 มาก 0.569 -1.081 1.760 0.324 
   บรรยากาศท่ีเนน้การใชอ้  านาจ 4.04 มาก 0.703 -0.640 4.796 0.495 
   บรรยากาศท่ีเนน้ความเป็นกนัเอง 4.35 มาก 0.711 -1.332 0.830 0.507 
   บรรยากาศท่ีเนน้ความส าเรจ็ในงาน 3.31 ปานกลาง 0.435 -0.930 2.423 0.189 
   บรรยากาศท่ีใหค้วามส าคญัต่อ
ผูป้ฏิบตัิงาน 

4.36 มาก 0.662 -1.162 0.747 0.439 
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ตาราง  16  (ต่อ) 
(n = 462) 

ตัวแปร �̅� แปลผล S.D. Sk Ku Variance 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.34 มาก 0.513 -0.547 1.469 0.264 
    ความส าเรจ็ของงาน 4.50 มาก 0.504 -0.083 1.277 0.254 
    การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 4.33 มาก 0.593 -0.495 0.944 0.353 
    ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 4.29 มาก 0.630 -0.381 0.256 0.397 
    ความรบัผิดชอบ 4.29 มาก 0.565 -0.407 0.761 0.320 
    ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 4.28 มาก 0.660 -0.958 0.246 0.437 
ความผูกพันต่อองคก์ร 4.56 มากทีสุ่ด 0.496 -1.624 5.466 0.246 
    ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 4.58 มากที่สดุ 0.500 -1.605 5.383 0.250 
    ความผกูพนัต่อเนื่อง 4.45 มาก 0.616 -1.343 2.438 0.381 
    ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทาง
สงัคม 

4.65 มากที่สดุ 0.497 -1.773 5.951 0.248 

รวม 4.36 มาก 0.456 -1.004 1.930 0.209 

       

 จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหต์วัแปรที่ใชใ้นการวิจยั ของกลุ่มตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น 

X พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.36, S.D.= 0.456) ซึ่งมี
คะแนนการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางถึงมากที่สุด โดยตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์กร                 
มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมากที่สดุ ไดแ้ก่ ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทาง

สงัคม (�̅� = 4.65, S.D.= 0.497) รองลงมา ความผกูพนัดา้นความรูส้ึก (�̅� = 4.58, S.D.= 0.500) 

สว่นความผกูพนัต่อเน่ือง มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 4.45, S.D.= 0.616) 
  ตัวแปรแฝงประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ              

มากที่สุด (�̅� = 4.53, S.D.= 0.420) มีตัวแปรสังเกตไดท้ี่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด ไดแ้ก่ 

การจดัการเรียนรู ้(�̅� = 4.58, S.D.= 0.410) รองลงมา การส่งเสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรยีนรู ้                   

และการพฒันาตนเองและวิชาชีพ (�̅� = 4.55, S.D.= 0.475, 0.483) 

 ตวัแปรแฝงภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 4.38, 
S.D.= 0.668) มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบ

มุ่งงาน (�̅� = 4.39, S.D.= 0.658) รองลงมา ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง และ

ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์(�̅� = 4.37, S.D.= 0.730, 0.733)  
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 ตัวแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.01, 
S.D.= 0.569) มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ บรรยากาศที่ใหค้วามส าคญั

ต่อผู้ปฏิบัติงาน (�̅� = 4.36, S.D.= 0.662) รองลงมา บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (�̅� = 

4.35, S.D.= 0.711) บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ (�̅� = 4.04, S.D.= 0.703) ส่วนบรรยากาศที่

เนน้ความส าเรจ็ในงาน มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัปานกลาง (�̅� = 3.31, S.D.= 0.435) 
 ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก                  

(�̅� = 4.33, S.D.= 0.551) มีตัวแปรสังเกตไดท้ี่ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ไดแ้ก่  ความส าเร็จ           

ของงาน  (�̅� = 4.50, S.D.= 0.504) รอ งลงมา  การได้รับ การยอมรับนับ ถื อ  (�̅� = 4.33,                         

S.D.= 0.593) ความรบัผิดชอบ และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (�̅� = 4.29, S.D.= 0.565, 0.630) 

และความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (�̅� = 4.28, S.D.= 0.660) 
 
ตาราง  17  ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ศกึษา กลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น Y 

(n = 469) 
ตัวแปร �̅� แปลผล S.D. Sk Ku Variance 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 4.47 มาก 0.502 -1.592 3.807 0.252 
    การจดัการเรียนรู ้ 4.51 มากที่สดุ 0.494 -1.220 4.535 0.245 
    การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการ
เรียนรู ้

4.47 มาก 0.545 -1.131 2.668 0.298 

   การพฒันาตนเองและวิชาชีพ  4.44 มาก 0.570 -1.393 2.107 0.325 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 4.21 มาก 0.808 -1.376 2.195 0.654 
   ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน 4.24 มาก 0.792 -1.593 3.377 0.629 
   ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่ง
ความสมัพนัธ ์

4.20 มาก 0.893 -1.332 1.679 0.798 

   ภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่งการ
เปลี่ยนแปลง 

4.20 มาก 0.850 -1.285 1.731 0.723 

บรรยากาศองคก์าร 3.89 มาก 0.693 -1.126 1.314 0.481 
   บรรยากาศท่ีเนน้การใชอ้  านาจ 4.10 มาก 0.718 -0.795 1.064 0.516 
   บรรยากาศท่ีเนน้ความเป็นกนัเอง 4.23 มาก 0.828 -1.226 1.494 0.686 
   บรรยากาศท่ีเนน้ความส าเรจ็ในงาน 3.22 ปานกลาง 0.564 -1.222 1.876 0.318 
   บรรยากาศท่ีใหค้วามส าคญัต่อ
ผูป้ฏิบตัิงาน 

4.22 มาก 0.785 -1.102 1.280 0.617 
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ตาราง  17  (ต่อ) 
(n = 469) 

ตัวแปร �̅� แปลผล S.D. Sk Ku Variance 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.33 มาก 0.587 -0.928 1.545 0.346 
    ความส าเรจ็ของงาน 4.48 มาก 0.550 -1.339 3.506 0.303 
    การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 4.29 มาก 0.685 -0.733 0.252 0.470 
    ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 4.31 มาก 0.648 -0.821 0.686 0.420 
    ความรบัผิดชอบ 4.27 มาก 0.681 -0.984 1.596 0.464 
    ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 4.29 มาก 0.717 -1.079 1.533 0.515 
ความผูกพันต่อองคก์ร 4.40 มาก 0.581 -1.148 2.137 0.339 
    ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 4.42 มาก 0.605 -1.164 3.172 0.367 
    ความผกูพนัต่อเนื่อง 4.28 มาก 0.719 -1.163 1.905 0.518 
    ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทาง
สงัคม 

4.50 มาก 0.581 -1.148 1.711 0.338 

รวม 4.26 มาก 0.559 -1.130 2.137 0.313 
       

 จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหต์วัแปรที่ใชใ้นการวิจยั ของกลุ่มตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น 

Y พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.26, S.D.= 0.559) ซึ่งมี
คะแนนการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางถึงมากที่สุด โดยตัวแปรแฝงประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของครู โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ซึ่งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.47, S.D.= 0.502)                

มีตัวแปรสังเกตได้ที่ มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมากที่สุด คือ การจัดการเรียนรู้ (�̅� = 4.51,                          
S.D.= 0.494) ส่วนเรื่องที่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การส่งเสริมและสนบัสนนุการจดัการ

เรยีนรู ้(�̅� = 4.47, S.D.= 0.545) และการพฒันาตนเองและวิชาชีพ (�̅� = 4.44, S.D.= 0.570) 

 ตวัแปรแฝงภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 4.21, 
S.D.= 0.808) มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบ

มุ่งงาน (�̅� = 4.24, S.D.= 0.792) รองลงมา ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง และ

ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์(�̅� = 4.20, S.D.= 0.850, 0.893)  

 ตัวแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.89, 
S.D.= 0.693) มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ บรรยากาศที่เนน้ความเป็น

กัน เอง (�̅� = 4.23, S.D.= 0.828) รองลงมา บรรยากาศที่ เน้นการใช้อ  านาจ  (�̅� = 4.10,                     

S.D.= 0.718) และบรรยากาศที่ ให้ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติ งาน  (�̅� = 4.22, S.D.= 0.785)                   
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ส่วนบรรยากาศที่ เน้นความส าเร็จในงาน  มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.22,                    
S.D.= 0.564) 
 ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก                  

(�̅� = 4.33, S.D.= 0.587) มีตัวแปรสังเกตไดท้ี่ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ไดแ้ก่  ความส าเร็จ           

ของงาน (�̅� = 4.48, S.D.= 0.550) รองลงมา ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (�̅� = 4.31, S.D.= 0.648) 

การได้รับการยอมรบันับถือ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (�̅� = 4.29, S.D.= 0.685, 

0.717) และความรบัผิดชอบ (�̅� = 4.27, S.D.= 0.681) 
  ตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ได้แก่                 

ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม (�̅� = 4.50, S.D.= 0.581) รองลงมา ความผกูพนัดา้น

ความรูส้กึ (�̅� = 4.42, S.D.= 0.605) และความผกูพนัต่อเน่ือง (�̅� = 4.28, S.D.= 0.719) 
 

2.3  วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสาเหตุในกรอบแนวความคิดการ
วิจัย 

        ตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยัขอ้ 2 นั้น เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของ
โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั 
สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ตอ้งท าการตรวจสอบโมเดลการวัด (Measurement 
Model) ที่ระบุความสัมพันธ์เชิงเสน้ของตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตไดก้่อน ผู้วิจัยจึงไดท้  าการ
วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของตัวแปรตามกรอบแนวความคิดดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct Validity) โดยท าการตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ของขอ้มูลกับตวัแปรแต่ละดา้นว่ามีความสอดคลอ้งตามองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ตัวแปรประสิทธิผล
การปฏิบตัิงานของครู แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1) การจดัการเรียนรู ้ 2) การส่งเสริมและ
สนับสนุนการจัดการเรียนรู ้และ 3) การพฒันาตนเองและวิชาชีพ ตัวแปรความผูกพันต่อองคก์ร 
แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ความผูกพันด้านความรูส้ึก 2) ความผูกพันต่อเน่ือง และ             
3) ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม ตวัแปรแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานครู แบ่งออกเป็น 
5 องคป์ระกอบ คือ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การไดร้บัการยอมรบันับถือ 3) ลกัษณะของงานที่
ปฏิบตัิ 4) ความรบัผิดชอบ และ 5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 
แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ คือ 1) บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ 2) บรรยากาศที่เนน้ความเป็น
กนัเอง 3) บรรยากาศที่เนน้ความส าเรจ็ในงาน และ 4) บรรยากาศที่ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน  
และตัวแปรภาวะผู้น าของผู้บริหาร ซึ่งประกอบไปด้วย แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ                 
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1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่งงาน 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่งความสัมพันธ์ และ           
3) ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 

2.3.1 ตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  
         ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสังเกตได ้เพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรา้งของตัวแปรประสิทธิภาพผลการปฏิบัติงาน  โดยภาพรวม ได้ผลการ
วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัแสดงดงัตารางที่ 18- 20 ภาพประกอบ 14  
 

ตาราง  18  ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไดใ้น
โมเดลประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน โดยภาพรวม 
 

 LM PRO DEV 
LM 1.000   
PRO 0.799** 1.000  
DEV 0.785** 0.798** 1.000 
Mean 4.551 4.514 4.449 
SD 0.455 0.513 0.528 
Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 2051.731, df = 3, p = 0.000 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.762 

หมายเหต ุ: ** p < 0.01 
 
ตาราง  19  ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน โดย
ภาพรวม 
 

ตวัแปร 
น า้หนกัองคป์ระกอบ 

t R2 
สปส.คะแนน
องคป์ระกอบ b SE beta 

LM 0.84** 0.01 0.86 79.66 0.87 0.35 
PRO 0.87** 0.09 0.90 53.63 0.96 0.36 
DEV 0.78** 0.00 0.88 13.00 1.00 0.35 

Chi-Square = -0.00  df = 0  p = 1.000  GFI = 1.000  AGFI = 1.00 RMR = 0.000  RMSEA = 0.000 

หมายเหต ุ: **P < 0.01 
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ภาพประกอบ  14  โมเดลองคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน โดยภาพรวม 
 
ตาราง  20  ค่าสถิติที่ไดจ้ากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
โดยภาพรวม 
 

องคป์ระกอบตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย น ้าหนักองคป์ระกอบ 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน (TFEE)  
1. การจดัการเรยีนรู ้(LM) 0.867 
2. การสง่เสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรยีนรู ้(PRO) 0.901 
3. การพฒันาตนเองและวิชาชีพ (DEV) 0.885 

 
  จากภาพประกอบ 14 และตาราง 20 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั ยืนยนัว่าผล              
การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ของตัวแปรประสิทธิผล
การปฏิบตัิงาน โดยภาพรวม มีความสอดคลอ้งพิจารณาจากค่าสถิติที่่ใชไ้ดแ้ก่ ค่า Chi-Square =              
-0 .0 0 , df = 0, P-value = 1.000, RMSEA = 0.000 โด ย อ งค์ ป ระก อบ ขอ งป ระสิ ท ธิ ผ ล                              
การปฏิบัติ งาน  มีค่ าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ ระหว่าง 0.867-0.901 ซึ่ งองค์ประกอบที่ มี                           
การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลการวดักับขอ้มูลเชิงประจักษ์ คือ  การจัดการ
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เรียนรู้ (LM) การพัฒนาตนเองและวิชาชีพ (DEV) และการส่งเสริมและสนับสนุนการจัด                   
การเรยีนรู ้(PRO) ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.867, 0.885, 0.901 

         ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสังเกตได ้เพื่อตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรประสิท ธิภาพผลการปฏิบัติ งาน  ของกลุ่มตัวอย่าง                                   
ครูเจเนอรเ์รชั่น X ไดผ้ลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัแสดงดงัตารางที่ 21 
- 23 ภาพประกอบ 15  
 
ตาราง  21  ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไดใ้น 
โมเดลประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน ของกลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น X 
 

 LM PRO DEV 
LM 1.000   
PRO 0.795** 1.000  
DEV 0.755** 0.762** 1.000 
Mean 4.584 4.559 4.455 
SD 0.410 0.475 0.483 
Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 930.217, df = 3, p = 0.000 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.755 

หมายเหต ุ: ** p < 0.01 
 

ตาราง  22  ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน ของกลุม่
ตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น X 
 

ตวัแปร 
น า้หนกัองคป์ระกอบ 

t R2 
สปส.คะแนน
องคป์ระกอบ b SE beta 

LM 0.80** 0.00 0.86 27.24 0.78 0.36 
PRO 0.77** 0.15 0.89 53.60 0.80 0.41 
DEV 0.81** 0.11 0.85 37.94 0.72 0.31 

Chi-Square = -0.00  df = 0  p = 1.000  GFI = 1.000  AGFI = 1.00 RMR = 0.000  RMSEA = 0.000 

หมายเหต ุ: **P < 0.01 
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ภาพประกอบ  15  โมเดลองคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน  

ของกลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น X 
 

ตาราง  23  ค่าสถิติที่ไดจ้ากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 
ของกลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น X 
 

องคป์ระกอบตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย น ้าหนักองคป์ระกอบ 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน (TFEE)  
1. การจดัการเรยีนรู ้(LM) 0.868 
2. การสง่เสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรยีนรู ้(PRO) 0.896 
3. การพฒันาตนเองและวิชาชีพ (DEV) 0.851 

  
  จากภาพประกอบ 15 และตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั ยืนยนัว่า
ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษข์องตวัแปรประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ของกลุ่มตัวอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น X มีความสอดคลอ้งพิจารณาจากค่าสถิติที่่ใช้
ได้แก่ ค่า Chi-Square = -0.00, df = 0, P-value = 1.000, RMSEA = 0.000 โดยองค์ประกอบ
ของประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.851-0.896 ซึ่งองคป์ระกอบ
ที่มีการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลการวดักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ คือ การพฒันา
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ตนเองและวิชาชีพ (DEV) การจดัการเรียนรู ้(LM) และการส่งเสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรียนรู ้
(PRO) ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.851, 0.868, 0.896 

         ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสังเกตได ้เพื่อตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรประสิท ธิภาพผลการปฏิบัติ งาน  ของกลุ่มตัวอย่าง                                   
ครูเจเนอรเ์รชั่น Y ไดผ้ลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัแสดงดงัตารางที่ 24 
- 26 ภาพประกอบ  16  
 

ตาราง  24  ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไดใ้น
โมเดลประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน ของกลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น Y 
 

 LM PRO DEV 
LM 1.000   
PRO 0.801** 1.000  
DEV 0.807** 0.827** 1.000 
Mean 4.517 4.470 4.442 
SD 0.449 0.545 0.572 
Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 1110.845, df = 3, p = 0.000 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.765 

หมายเหต ุ: ** p < 0.01 
 

ตาราง  25  ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของกลุม่
ตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น Y 
 

ตวัแปร 
น า้หนกัองคป์ระกอบ 

t R2 
สปส.คะแนน
องคป์ระกอบ b SE beta 

LM 0.78** 0.01 0.88 41.53 0.88 0.34 
PRO 0.84** 0.01 0.90 34.17 0.96 0.31 
DEV 0.83** 0.00 0.91 61.27 1.00 0.29 

Chi-Square = -0.00  df = 0  p = 1.000  GFI = 1.000  AGFI = 1.00 RMR = 0.000  RMSEA = 0.000 

หมายเหต ุ: **P < 0.01 
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ภาพประกอบ  16  โมเดลองคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

ของกลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น Y 
 
ตาราง  26  ค่าสถิติที่ไดจ้ากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน  
ของกลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น Y 
 

องคป์ระกอบตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย น ้าหนักองคป์ระกอบ 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน (TFEE)  
1. การจดัการเรยีนรู ้(LM) 0.884 
2. การสง่เสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรยีนรู ้(PRO) 0.906 
3. การพฒันาตนเองและวิชาชีพ (DEV) 0.913 

 
  จากภาพประกอบ 16 และตาราง 26 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั ยืนยนัว่าผล              
การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ของตัวแปรประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน ของกลุ่มตัวอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น Y มีความสอดคลอ้งพิจารณาจากค่าสถิติที่่ใช้
ได้แก่ ค่า Chi-Square = -0.00, df = 0, P-value = 1.000, RMSEA = 0.000 โดยองค์ประกอบ
ของประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.884-0.913 ซึ่งองคป์ระกอบ
ที่มีการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลการวดักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ คือ การจดัการ
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เรียนรู ้(LM) การส่งเสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรียนรู ้(PRO) และการพฒันาตนเองและวิชาชีพ 
(DEV) และค่าน า้หนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.884, 0.906, 0.913 

2.3.2 ตัวแปรภาวะผู้น าของผู้บริหาร บรรยากาศองค์การ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองคก์ร 

         ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปร เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสรา้งของตวัแปรภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และ
ความผูกพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวม ไดผ้ลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดั
แสดงดงัตารางที่ 27 - 29 ภาพประกอบ 17  
 

ตาราง  27  ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องตวัแปรในโมเดล
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยภาพรวม 
 

 WORK REL CHA POW FRI SUC IMP EXP ACC TYP RES PROG FEE AFF NOR 
 WORK 1.000               
 REL .799** 1.000              
 CHA .837** .880** 1.000             
 POW .429** .286** .378** 1.000            
 FRI .693** .832** .831** .353** 1.000           
 SUC .704** .683** .675** .397** .771** 1.000          
 IMP .696** .780** .793** .356** .861** .850** 1.000         
 EXP .591** .433** .523** .357** .484** .686** .568** 1.000        
 ACC .652** .601** .676** .395** .627** .708** .660** .775** 1.000       
 TYP .539** .486** .584** .407** .608** .665** .608** .658** .776** 1.000      
 RES .555** .524** .626** .488** .627** .618** .622** .664** .711** .781** 1.000     
 PROG .694** .684** .735** .367** .713** .691** .734** .572** .700** .667** .630** 1.000    
 FEE .590** .515** .615** .245** .528** .652** .627** .739** .719** .616** .613** .623** 1.000   
 AFF .497** .499** .558** .235** .515** .596** .618** .604** .618** .586** .597** .637** .763** 1.000  
 NOR .484** .402** .495** .212** .429** .576** .522** .711** .634** .598** .562** .481** .859** .714** 1.000 
 Mean 4.316 4.292 4.288 4.076 4.295 3.271 4.297 4.494 4.314 4.308 4.286 4.288 4.507 4.369 4.582 
 SD 0.733 0.822 0.797 0.711 0.775 0.506 0.730 0.528 0.642 0.639 0.626 0.690 0.561 0.676 0.546 

Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 7497.201, df = 105, p = 0.000 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.927 

หมายเหต ุ: ** p < 0.01 
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ตาราง  28  ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร บรรยากาศ
องคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร  โดยภาพรวม 
 

ตวัแปร 
น า้หนกัองคป์ระกอบ 

t R2 
สปส.คะแนน
องคป์ระกอบ b SE beta 

 WORK 0.81** 0.01 0.91 74.01 0.92 0.30 
 REL 0.78** 0.12 0.90 28.14 0.97 0.22 
 CHA 0.90** 0.00 1.06 75.75 1.00 0.21 
 POW 0.53 0.00 0.64 0.00 0.00 0.00 
 FRI 0.86** 0.01 0.98 37.34 0.99 0.77 
 SUC 0.93** 0.00 1.01 08.87 1.00 0.17 
 IMP 0.82** 0.01 0.94 77.35 0.92 0.06 
 EXP 0.70** 0.00 0.78 17.97 1.00 0.00 
 ACC 0.88** 0.17 0.94 47.26 0.91 0.21 
 TYP 0.77** 0.00 0.85 23.50 0.98 0.17 
 RES 0.76** 0.01 0.83 25.19 0.96 0.09 

 PROG 0.65** 0.00 0.71 23.91 0.96 0.13 
 FEE 0.93** 0.01 0.98 58.71 0.93 0.41 
 AFF 0.77** 0.01 0.81 37.94 0.98 0.26 
 NOR 0.83 0.00 0.86 0.00 1.00 0.25 

Chi-Square = 224.39  df = 1  p = 0.9040  GFI = 0.983  AGFI = 0.008 RMR = 0.036  RMSEA = 0.490 

หมายเหต ุ: **P < 0.01 
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ภาพประกอบ  17 โมเดลองคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร บรรยากาศองคก์าร 

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวม 
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ตาราง  29  ค่าสถิติที่ไดจ้ากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร
บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวม 
 

องคป์ระกอบตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย น ้าหนักองคป์ระกอบ 
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร (TLEA)  
1. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน (WORK) 0.910 
2. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์(REL) 0.909 
3. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (CHA) 1.068 
บรรยากาศองคก์าร (TATM)  
1. บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ (POW) 0.646 
2. บรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเอง (FRI) 0.980 
3. บรรยากาศที่เนน้ความส าเรจ็ในงาน (SUC) 1.010 
4. บรรยากาศที่ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน (IMP) 0.941 
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน (TMOT)  
1. ความส าเรจ็ของงาน (EXP) 0.789 
2. การไดร้บัการยอมรบันบัถือ (ACC) 0.949 
3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (TYP) 0.858 
4. ความรบัผิดชอบ (RES) 0.830 
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (PROG) 0.718 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (TAFF)  
1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (FEE) 0.987 
2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (AFF) 0.817 
3. ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม (NOR) 0.868 

 
  จากภาพประกอบ 17 และตาราง 29 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั ยืนยนัว่าผล              
การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ของตวัแปรภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหาร บรรยากาศองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวม 
มีความสอดคลอ้งพิจารณาจากค่าสถิติที่่ใชไ้ดแ้ก่ ค่า Chi-Square = 224.39, df = 1, P-value = 
0.0904, RMSEA = 0.490 โดยองค์ประกอบของภาวะผู้น าของผู้บริหาร บรรยากาศองค์การ 
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แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.718-
1.068 ซึ่งองคป์ระกอบที่มีการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลการวดักบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษ์ 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (CHA) บรรยากาศที่
เน้นความส าเร็จในงาน (SUC) ความผูกพันด้านความรูส้ึก (FEE) บรรยากาศที่เน้นความเป็น
กันเอง (FRI) และการได้รับการยอมรับนับถือ (ACC) ค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.068, 
1.010, 0.987, 0.980, 0.949 

         ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปร เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสรา้งของตวัแปรภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และ
ความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มตัวอย่าง ครูเจเนอเรชั่น X ไดผ้ลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยืนยนัของโมเดลการวดัแสดงดงัตารางที่ 30- 32 ภาพประกอบ 18  
 
ตาราง  30  ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องตวัแปรในโมเดล 
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของกลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอเรชั่น X 
 

 WORK REL CHA POW FRI SUC IMP EXP ACC TYP RES PROG FEE AFF NOR 
 WORK 1.000                             
 REL 0.829 1.000                           
 CHA 0.838 0.908 1.000                          
 POW 0.494 0.383 0.431 1.000                       
 FRI 0.750 0.857 0.862 0.464 1.000                     
 SUC 0.712 0.739 0.744 0.517 0.829 1.000                   
 IMP 0.724 0.787 0.804 0.481 0.859 0.868 1.000                 
 EXP 0.518 0.462 0.517 0.415 0.506 0.625 0.552 1.000               
 ACC 0.622 0.630 0.676 0.448 0.673 0.703 0.678 0.764 1.000             
 TYP 0.538 0.538 0.603 0.464 0.617 0.658 0.622 0.697 0.808 1.000           
 RES 0.575 0.575 0.637 0.480 0.645 0.650 0.639 0.672 0.749 0.804 1.000         
 PROG 0.638 0.677 0.714 0.419 0.718 0.674 0.706 0.593 0.721 0.710 0.706 1.000       
 FEE 0.602 0.582 0.631 0.372 0.607 0.691 0.667 0.676 0.687 0.625 0.643 0.629 1.000     
 AFF 0.532 0.561 0.587 0.334 0.586 0.622 0.655 0.551 0.629 0.584 0.615 0.643 0.776 1.000   
 NOR 0.520 0.484 0.537 0.325 0.523 0.619 0.575 0.661 0.650 0.610 0.601 0.517 0.834 0.705 1.000 
 Mean 4.392 4.377 4.371 4.045 4.354 3.317 4.366 4.506 4.337 4.297 4.296 4.282 4.588 4.458 4.658 
 SD 0.658 0.734 0.731 0.704 0.712 0.435 0.663 0.504 0.594 0.630 0.565 0.661 0.500 0.617 0.498 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 WORK REL CHA POW FRI SUC IMP EXP ACC TYP RES PROG FEE AFF NOR 

Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 15358.150, df = 105, p = 0.000 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.948 

หมายเหต ุ: ** p < 0.01 
 

ตาราง  31  ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร บรรยากาศ
องคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ของกลุม่ตวัอย่าง   ครูเจเนอเรชั่น 
X 
 

ตวัแปร 
น า้หนกัองคป์ระกอบ 

t R2 
สปส.คะแนน
องคป์ระกอบ b SE beta 

 WORK 0.81** 0.00 0.87 46.53 0.97 0.29 
 REL 0.83** 0.00 0.92 55.45 1.00 0.17 
 CHA 0.90** 0.00 0.95 109.64 0.92 0.16 
 POW 0.38** 0.00 0.41 0.00 1.00 0.72 
 FRI 0.83** 0.00 0.91 61.50 0.98 0.26 
 SUC 0.80** 0.00 0.88 0.26 1.00 0.24 
 IMP 0.83** 0.00 0.94 104.55 0.92 0.22 
 EXP 0.78** 0.00 0.81 34.98 0.98 0.41 
 ACC 0.81** 0.01 0.90 69.76 0.84 0.25 
 TYP 0.80** 0.00 0.84 66.84 1.00 0.24 
 RES 0.79** 0.01 0.82 37.47 0.93 0.43 

 PROG 0.70** 0.00 0.79 31.46 0.96 0.48 
 FEE 0.91** 0.01 0.95 83.68 0.88 0.29 
 AFF 0.77** 0.00 0.80 48.90 0.96 0.39 
 NOR 0.83** 0.00 0.89 22.30 1.00 0.30 

Chi-Square = 796.92  df = 70  p = 0.0657  GFI = 0.802  AGFI = 0.660 RMR = 0.063  
RMSEA = 0.150 

หมายเหต ุ: **P < 0.01 
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ภาพประกอบ  18 โมเดลองคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร บรรยากาศองคก์าร 

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ของกลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอเรชั่น X 
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ตาราง  32  ค่าสถิติที่ไดจ้ากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร
บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร  ของกลุม่ตวัอย่าง     
ครูเจเนอเรชั่น X 
 

องคป์ระกอบตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย น ้าหนักองคป์ระกอบ 
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร (TLEA)  
1. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน (WORK) 0.872 
2. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์(REL) 0.920 
3. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (CHA) 0.957 
บรรยากาศองคก์าร (TATM)  
1. บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ (POW) 0.413 
2. บรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเอง (FRI) 0.911 
3. บรรยากาศที่เนน้ความส าเรจ็ในงาน (SUC) 0.880 
4. บรรยากาศที่ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน (IMP) 0.943 
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน (TMOT)  
1. ความส าเรจ็ของงาน (EXP) 0.816 
2. การไดร้บัการยอมรบันบัถือ (ACC) 0.901 
3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (TYP) 0.849 
4. ความรบัผิดชอบ (RES) 0.822 
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (PROG) 0.791 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (TAFF)  
1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (FEE) 0.959 
2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (AFF) 0.805 
3. ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม (NOR) 0.890 

 
  จากภาพประกอบ 18 และตาราง 32 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั ยืนยนัว่าผล              
การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ของตวัแปรภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหาร บรรยากาศองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองคก์ร  ของกลุ่ม
ตัวอย่าง ครูเจเนอเรชั่น X มีความสอดคลอ้งพิจารณาจากค่าสถิติที่่ใชไ้ดแ้ก่ ค่า Chi-Square = 
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796.92, df = 70, P-value = 0.06570, RMSEA = 0.150 โดยองค์ประกอบของภาวะผู้น าของ
ผูบ้ริหาร บรรยากาศองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และความผูกพนัต่อองคก์ร  มีค่าน า้หนัก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.413-0.959 ซึ่งองคป์ระกอบที่มีการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืน
ของโมเดลการวัดกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ 5 อันดับแรก ไดแ้ก่ ความผูกพันดา้นความรูส้ึก (FEE) 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่ งการเปลี่ยนแปลง  (CHA) บรรยากาศที่ ให้ความส าคัญต่อ
ผูป้ฏิบตัิงาน (IMP) ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์(REL) และการไดร้บัการยอมรบั
นบัถือ (ACC) ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.959, 0.957, 0.943, 0.920, 0.901 

         ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปร เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสรา้งของตวัแปรภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และ
ความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มตัวอย่าง ครูเจเนอเรชั่น Y ไดผ้ลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยืนยนัของโมเดลการวดัแสดงดงัตาราง 33 - 35 ภาพประกอบ 19  
 

ตาราง  33  ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องตวัแปรในโมเดล 
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของกลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอเรชั่น X 
 

 WORK REL CHA POW FRI SUC IMP EXP ACC TYP RES PROG FEE AFF NOR 
 WORK 1.000                             
 REL 0.846 1.000                           
 CHA 0.836 0.927 1.000                         
 POW 0.562 0.474 0.490 1.000                       
 FRI 0.788 0.873 0.883 0.567 1.000                     
 SUC 0.713 0.771 0.787 0.624 0.868 1.000                   
 IMP 0.739 0.789 0.810 0.598 0.856 0.879 1.000                 
 EXP 0.466 0.485 0.514 0.470 0.523 0.588 0.542 1.000               
 ACC 0.601 0.651 0.677 0.498 0.706 0.702 0.691 0.757 1.000             
 TYP 0.548 0.590 0.630 0.517 0.632 0.667 0.645 0.734 0.840 1.000           
 RES 0.592 0.611 0.649 0.479 0.660 0.672 0.653 0.680 0.777 0.827 1.000         
 PROG 0.605 0.682 0.706 0.466 0.728 0.673 0.693 0.612 0.740 0.749 0.766 1.000       
 FEE 0.600 0.616 0.633 0.495 0.658 0.711 0.689 0.637 0.670 0.652 0.670 0.650 1.000     
 AFF 0.546 0.594 0.599 0.433 0.633 0.634 0.675 0.514 0.639 0.597 0.633 0.660 0.778 1.000   
 NOR 0.534 0.530 0.557 0.437 0.585 0.642 0.603 0.630 0.665 0.636 0.635 0.557 0.812 0.690 1.000 
 Mean 4.240 4.209 4.205 4.107 4.237 3.226 4.228 4.483 4.291 4.318 4.277 4.294 4.428 4.283 4.506 
 SD 0.793 0.893 0.850 0.718 0.828 0.564 0.786 0.551 0.686 0.648 0.681 0.717 0.606 0.719 0.581 
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ตาราง 33 (ต่อ) 
 WORK REL CHA POW FRI SUC IMP EXP ACC TYP RES PROG FEE AFF NOR 

Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 8119.710, df = 105, p = 0.000 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.948 

หมายเหต ุ: ** p < 0.01 
 

ตาราง  34  ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร  บรรยากาศ
องคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ของกลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอเรชั่น Y 
 

ตวัแปร 
น า้หนกัองคป์ระกอบ 

t R2 
สปส.คะแนน
องคป์ระกอบ b SE beta 

 WORK 0.81** 0.01 0.87 35.38 0.98 0.28 
 REL 0.87** 0.01 0.95 85.72 0.94 0.14 
 CHA 0.93** 0.00 0.96 0.00 1.00 0.13 
 POW 0.57 0.00 0.62 0.00 0.00 0.20 
 FRI 0.83** 0.09 0.94 50.21 0.98 0.26 
 SUC 0.88** 0.00 0.92 64.07 1.00 0.22 
 IMP 0.84** 0.01 0.92 71.42 0.91 0.17 
 EXP 0.72** 0.01 0.79 23.32 0.97 0.46 
 ACC 0.86** 0.00 0.90 27.90 1.00 0.29 
 TYP 0.86** 0.01 0.91 34.92 0.86 0.31 
 RES 0.82** 0.00 0.88 25.63 0.98 0.43 

 PROG 0.78** 0.01 0.83 0.30 0.93 0.26 
 FEE    0.90** 0.01 0.93 0.58 0.88 0.22 
 AFF 0.77** 0.01 0.83 32.57 0.96 0.32 
 NOR 0.80** 0.00 0.85 0.00 1.00 0.20 

Chi-Square = 478.17  df = 84  p = 0.07104  GFI = 0.869  AGFI = 0.813 RMR = 0.0371 
RMSEA = 0.100 

หมายเหต ุ: **P < 0.01 
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ภาพประกอบ  19 โมเดลองคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร บรรยากาศองคก์าร 

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ของกลุม่ตวัอย่าง ครูเจเนอเรชั่น Y 
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ตาราง  35  ค่าสถิติที่ไดจ้ากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร 
บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร  ของกลุม่ตวัอย่าง  ครู
เจเนอเรชั่น Y 
 

องคป์ระกอบตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย น ้าหนักองคป์ระกอบ 
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร (TLEA)  
1. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน (WORK) 0.874 
2. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์(REL) 0.959 
3. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง (CHA) 0.966 
บรรยากาศองคก์าร (TATM)  
1. บรรยากาศที่เนน้การใชอ้  านาจ (POW) 0.628 
2. บรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเอง (FRI) 0.943 
3. บรรยากาศที่เนน้ความส าเรจ็ในงาน (SUC) 0.927 
4. บรรยากาศที่ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน (IMP) 0.923 
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน (TMOT)  
1. ความส าเรจ็ของงาน (EXP) 0.792 
2. การไดร้บัการยอมรบันบัถือ (ACC) 0.909 
3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (TYP) 0.913 
4. ความรบัผิดชอบ (RES) 0.885 
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (PROG) 0.835 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (TAFF)  
1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (FEE) 0.936 
2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (AFF) 0.831 
3. ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม (NOR) 0.858 

 
  จากภาพประกอบ 19 และตาราง 35 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั ยืนยนัว่าผล              
การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ของตวัแปรภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหาร บรรยากาศองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองคก์ร  ของกลุ่ม
ตัวอย่าง ครูเจเนอเรชั่น Y มีความสอดคลอ้งพิจารณาจากค่าสถิติที่่ใชไ้ดแ้ก่ ค่า Chi-Square = 
478.17, df = 84, P-value = 0.07104, RMSEA = 0.100 โดยองค์ประกอบของภาวะผู้น าของ
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ผูบ้ริหาร บรรยากาศองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และความผูกพนัต่อองคก์ร  มีค่าน า้หนัก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.628-0.966 ซึ่งองคป์ระกอบที่มีการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืน
ของโมเดลการวัดกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ 5 อันดับแรก ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบมุ่งการ
เปลี่ยนแปลง (CHA) ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบมุ่งความสมัพันธ ์(REL) บรรยากาศที่เนน้ความ
เป็นกันเอง (FRI) ความผูกพันด้านความรูส้ึก (FEE) และบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในงาน 
(SUC) ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.966, 0.959, 0.943, 0.936, 0.923 
 
  2.4 การวิเคราะหค์วามสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
 2.4.1 การวิเคราะห์ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผล
ต่อประสทิธิผลการปฏิบตังิานของครู โดยภาพรวม 
  ผูว้ิจยัไดก้ าหนดโมเดลสมการโครงสรา้งเพื่อวิเคราะหโ์มเดลการท านายในการตรวจสอบ 
เพื่อแสดงถึงความสัมพนัธเ์ชิงสาเหตุของตวัแปรแต่ละดา้น ผลการวิเคราะหโ์มเดลความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวม แสดงดัง
ภาพประกอบ 20 ตาราง 36 และตาราง 37 
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ภาพประกอบ  20 โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครู โดยภาพรวม 
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ตาราง  36  ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่สง่ผลต่อ 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน :  การวิเคราะหก์ลุม่
พหตุามช่วงวยัของครู  โดยภาพรวม 
 

ดชันีความสอดคลอ้ง เกณฑก์ารพิจารณา ผลการวิเคราะห ์ ผลการพิจารณา 
Chi-square ค่า P-value > 0.05 1732.04 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA < 0.05 0.016 ผ่านเกณฑ ์
RMR < 0.05 0.046 ผ่านเกณฑ ์
SRMR < 0.05 0.046 ผ่านเกณฑ ์
NFI > 0.95 0.97 ผ่านเกณฑ ์
CFI > 0.95 0.97 ผ่านเกณฑ ์
GFI > 0.95 0.96 ผ่านเกณฑ ์
AGFI > 0.95 0.96 ผ่านเกณฑ ์

    
  ค่า Chi-Square = 1732.04 ,  df = 128,  P-value = 0.061,  ดชันีรากที่สองของค่าเฉลี่ย 
ความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) = 0.016 ดชันีรากของก าลงัสองเฉลี่ย 
ของเศษเหลือ (RMR) เท่ากบั 0.046 ดชันีรากของก าลงัสองเฉลี่ยของเศษเหลือมาตรฐาน  (SRMR) 
เท่ากับ 0.046 ดชันี NFI เท่ากับ 0.97 และ ดชันี CFI เท่ากับ 0.97 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง 
(GFI) เท่ากับ 0.96  ดชันีวดัความสอดคลอ้งที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.96 ทุกค่าผ่านเกณฑ ์         
ที่ก  าหนด จึงสรุปไดว้่าโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
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ตาราง  37  ค่าสมัประสิทธ์ิมาตรฐานของอิทธิพลของตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิง
เสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน : การ
วิเคราะหก์ลุม่พหตุามช่วงวยัของครู โดยภาพรวม 
 

ตวัแปร 
ตาม 

ตวัแปร 
ตน้ 

บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครู 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหาร 

0.91* - 0.91* - - - -0.12 0.77* 0.65* - - - 

บรรยากาศ
องคก์าร 

- - - 0.83* - 0.83* 0.88* - 0.88* -0.02 0.50* 0.50* 

แรงจงูใจใน
การ

ปฏิบตัิงาน 

- - - - - - - - - 0.32* - 0.32* 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

- - - - - - - - - 0.20 - 0.20 

R2 0.89 0.76 0.64 0.50 

หมายเหต ุ: * หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

       DE = สง่ผลทางตรง  IE = สง่ผลทางออ้ม  TE = สง่ผลโดยรวม 

  จากตาราง 37 สรุปไดว้่า อิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีต่อตัวแปรผล ประกอบดว้ย

รายละเอียดดงันี ้  

1) บรรยากาศองค์การ พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศ

องคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลคือ ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร (0.91)                   

2) แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน พบว่า ตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจงูใจ

ในการปฏิบตัิงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ .05 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลคือ บรรยากาศองคก์าร 

(0.83)                   

3) ความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า ตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ .05 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลคือ บรรยากาศองคก์าร (0.88) 

และภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

(-0.12)                  
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และเมื่อพิจารณาตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางออ้ม พบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารมี

อิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ผ่านบรรยากาศองคก์าร (0.77) อย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติที่ระดบั 0.05 สว่นภาวะผูน้  า ไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ 

4) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลรวมต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  .05 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลคือ 

บรรยากาศองคก์าร (0.50) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน (0.32) ส่วนความผูกพนัต่อองคก์ร (0.20) 

ไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ                  

เม่ือพิจารณาตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 

อย่างไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ คือ บรรยากาศองคก์าร (-0.02)  

และเมื่อพิจารณาตวัแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางออ้ม พบว่า บรรยากาศองคก์าร มี

อิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู (0.50) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05  

 

 

 

 

 

 

 

  
 
 
 
ภาพประกอบ  21  ค่าอิทธิพลโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตทุี่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน

ของครูโดยภาพรวม 
 
 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู 

ความผกูพนั

ต่อองคก์ร 

บรรยากาศ

องค์การ 

แรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงาน 

ภาวะผูน้  า

ของผูบ้รหิาร 
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 2.4.2 การวิเคราะห์ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผล
ต่อประสทิธิผลการปฏิบตังิานของครูเจนเนอเรชั่น X  
  ผูว้ิจัยไดก้ าหนดโมเดลสมการโครงสรา้งเพื่อวิเคราะหโ์มเดลการท านายในการ
ตรวจสอบ เพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรแต่ละดา้น ผลการวิเคราะห์โมเดล
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู กลุม่ตวัอย่างครูเจน
เนอเรชั่น X แสดงดงัภาพประกอบ 22 ตาราง 38 และตาราง 39 

 
 

ภาพประกอบ  22 โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครู  กลุม่ตวัอย่างครูเจนเนอเรชั่น X 
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ตาราง  38  ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุม่พหุ
ตามช่วงวยัของครู  กลุม่ตวัอย่างครูเจนเนอเรชั่น X 
 

ดชันีความสอดคลอ้ง เกณฑก์ารพิจารณา ผลการวิเคราะห ์ ผลการพิจารณา 
Chi-square ค่า P-value > 0.05 1452.98 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA < 0.05 0.050 ผ่านเกณฑ ์
RMR < 0.05 0.044 ผ่านเกณฑ ์
SRMR < 0.05 0.044 ผ่านเกณฑ ์
NFI > 0.95 0.95 ผ่านเกณฑ ์
CFI > 0.95 0.95 ผ่านเกณฑ ์
GFI > 0.95 0.96 ผ่านเกณฑ ์
AGFI > 0.95 0.95 ผ่านเกณฑ ์

    
  ค่า Chi-Square = 1452.98 ,  df = 128,  P-value = 0.050,  ดชันีรากที่สองของค่าเฉลี่ย
ความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) = 0.050 ดชันีรากของก าลงัสองเฉลี่ย 
ของเศษเหลือ (RMR) เท่ากบั 0.044 ดชันีรากของก าลงัสองเฉลี่ยของเศษเหลือมาตรฐาน  (SRMR) 
เท่ากบั 0.044  ดชันี NFI เท่ากบั 0.95 และ ดชันี CFI เท่ากบั 0.95  ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง 
(GFI) เท่ากับ 0.96  ดชันีวดัความสอดคลอ้งที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.95 ทุกค่าผ่านเกณฑ ์         
ที่ก  าหนด จึงสรุปไดว้่าโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
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ตาราง  39  ค่าสมัประสิทธ์ิมาตรฐานของอิทธิพลของตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิง
เสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน : การ
วิเคราะหก์ลุม่พหตุามช่วงวยัของครู  กลุม่เจอเนอเรชั่น X 
 

ตวัแปร 
ตาม 

ตวัแปร 
ตน้ 

บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครู 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหาร 

0.71* - 0.71* - - - 0.02 0.69* 0.70* - - - 

บรรยากาศ
องคก์าร 

- - - 1.09 - 1.09 0.94* - 0.94* -0.37 0.34* 0.36* 

แรงจงูใจใน
การ

ปฏิบตัิงาน 

- - - - - - - - - 0.20* - 0.20* 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

- - - - - - - - - 0.26* - 0.26* 

R2 0.62 0.92 0.75 0.78 

หมายเหต ุ: * หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

       DE = สง่ผลทางตรง  IE = สง่ผลทางออ้ม  TE = สง่ผลโดยรวม 

  จากตาราง 39 สรุปไดว้า่ 
  1. ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบของตัวแปรสังเกตทีใ่ชใ้นการวัดตัวแปรแฝง   

  เมื่อพิจารณาโมเดลการวัด (Measurement Model) ของตัวแปรแฝงในโมเดลสมการ

โครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุ่มพหุตามช่วงวัยของครูเจเนอเรชั่น X ซึ่งไดก้ าหนดใหทุ้กตัวแปรแฝง              

มีหน่วยการวดัเดียวกบัตวัแปรสงัเกตตวัแรกของแต่ละตวัแปรแฝงนั้น ดงันัน้ ตวัแปรสงัเกตตวัแรก 

จึงไม่มีการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ผลการ

ทดสอบโมเดลการวัด พบว่า ค่าน า้หนักองคป์ระกอบของตัวแปรสังเกตทุกตัวมีส  าคัญทางสถิติ               

ที่ .05 โดยมีรายละเอียดจ าแนกตามตวัแปรแฝง ดงันี ้

1.1 โมเดลการวัดของตัวแปรแฝงภาวะผู้น าของผู้บริการ พบว่า ตัวแปรสังเกตมีค่า

น า้หนกัองคป์ระกอบระหว่าง 0.87-0.96 โดยตวัแปรสงัเกตที่มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมากที่สดุคือ 



  184 

ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง แสดงว่าสามารถใชเ้ป็นตัวบ่งชี ้ภาวะผูน้  าของ

ผูบ้รหิารไดม้ากที่สดุ 

1.2 โมเดลการวดับรรยากาศองคก์าร พบว่า ตวัแปรสงัเกตมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ

ระหว่าง 0.79-0.95 โดยตัวแปรสังเกตที่มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมากที่สุดคือ บรรยากาศที่ให้

ความส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน แสดงว่าสามารถใชเ้ป็นตวับ่งชีบ้รรยากาศองคก์ารไดม้ากที่สดุ 

1.3 โมเดลการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ตัวแปรสังเกตมีค่าน ้าหนัก

องคป์ระกอบระหว่าง 0.78-0.89 โดยตัวแปรสังเกตที่มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมากที่สุดคือ การ

ไดร้บัการยอมรบันบัถือ แสดงว่าสามารถใชเ้ป็นตวับ่งชีแ้รงจงูใจในการปฏิบตัิงานไดม้ากที่สดุ 

1.4 โมเดลการวดัความผูกพันองคก์ร พบว่า ตัวแปรสังเกตมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ

ระหว่าง 0.91-0.94 โดยตัวแปรสังเกตที่มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมากที่สดุคือ ความผูกพันดา้น

ความรูส้กึ แสดงว่าสามารถใชเ้ป็นตวับ่งชีค้วามผกูพนัองคก์รไดม้ากที่สดุ 

1.5 โมเดลการวดัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู พบว่า ตวัแปรสงัเกตมีค่าน า้หนัก

องคป์ระกอบระหว่าง 0.83-0.93 โดยตัวแปรสงัเกตที่มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมากที่สดุคือ การ

สง่เสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรยีนรู ้แสดงว่าประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูไดม้ากที่สดุ 
 2. อิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุทีม่ีต่อตัวแปรผล ประกอบด้วยรายละเอียดดังนี ้  

2.1 บรรยากาศองคก์าร พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศ

องคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลคือ ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร (0.71)                   

2.2 แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน พบว่า ตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจงูใจ

ในการปฏิบตัิงาน ไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ คือ บรรยากาศองคก์าร (1.09)                    

2.3 ความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า ตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลรวมต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลคือ ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร (0.70)                  

เมื่อพิจารณาตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติที่ .05 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลคือ บรรยากาศองคก์าร (0.94) สว่นภาวะผูน้  าของ

ผูบ้รหิาร (0.02) ไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ 

และเมื่อพิจารณาตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางออ้ม พบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารมี

อิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพล 

(0.69)  
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2.4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลรวมต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู อย่างมนียัส าคญัทางสถิติ คือ บรรยากาศองคก์าร (0.36)  

เม่ือพิจารณาตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 

อย่างไม่พบนัยส าคัญทางสถิติ คือ บรรยากาศองคก์าร (-0.37) แต่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

(0.20) และความผกูพนัต่อองคก์ร (0.26) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานย่างมีนัยส าคญั

ทางสถิติที่ .05 

และเมื่อพิจารณาตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางอ้อม พบว่า ประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลคือ บรรยากาศองคก์าร 

(0.34)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 23  ค่าอิทธิพลโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตทุี่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน

ของครูเจนเนอเรชั่น X 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู 

ความผกูพนั

ต่อองคก์ร 

บรรยากาศ

องค์การ 

แรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงาน 

ภาวะผูน้  า

ของผูบ้รหิาร 
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  2.4.2 การวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตทุี่
สง่ผลต่อประสทิธิผลการปฏิบตังิานของครูเจนเนอเรชั่น Y  
  ผูว้ิจัยไดก้ าหนดโมเดลสมการโครงสรา้งเพื่อวิเคราะหโ์มเดลการท านายในการ
ตรวจสอบ เพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรแต่ละดา้น ผลการวิเคราะห์โมเดล
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู กลุม่ตวัอย่างครูเจน
เนอเรชั่น Y แสดงดงัภาพประกอบ 24 ตาราง 40 และตาราง 41 
 

 
 

ภาพประกอบ  24 โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครู กลุม่ตวัอย่างครูเจนเนอเรชั่น Y 
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ตาราง  40  ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่สง่ผลต่อ 
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุม่พหุ
ตามช่วงวยัของครู กลุม่ตวัอย่างครูเจนเนอเรชั่น Y 
 

ดชันีความสอดคลอ้ง เกณฑก์ารพิจารณา ผลการวิเคราะห ์ ผลการพิจารณา 
Chi-square ค่า P-value > 0.05 933.58 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA < 0.05 0.016 ผ่านเกณฑ ์
RMR < 0.05 0.048 ผ่านเกณฑ ์
SRMR < 0.05 0.048 ผ่านเกณฑ ์
NFI > 0.95 0.97 ผ่านเกณฑ ์
CFI > 0.95 0.97 ผ่านเกณฑ ์
GFI > 0.95 0.97 ผ่านเกณฑ ์
AGFI > 0.95 0.96 ผ่านเกณฑ ์

    
  ค่า Chi-Square = 933.58 ,  df = 128,  P-value = 0.061,  ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ย
ความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) = 0.016 ดชันีรากของก าลงัสองเฉลี่ย 
ของเศษเหลือ (RMR) เท่ากบั 0.048 ดชันีรากของก าลงัสองเฉลี่ยของเศษเหลือมาตรฐาน  (SRMR) 
เท่ากับ 0.048  ดชันี NFI เท่ากับ 0.97 และ ดชันี CFI เท่ากับ 0.97 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง 
(GFI) เท่ากับ 0.97  ดชันีวดัความสอดคลอ้งที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.96 ทุกค่าผ่านเกณฑ ์         
ที่ก  าหนด จึงสรุปไดว้่าโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
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ตาราง  41  ค่าสมัประสิทธ์ิมาตรฐานของอิทธิพลของตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิง
เสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน : การ
วิเคราะหก์ลุม่พหตุามช่วงวยัของครู  กลุม่เจอเนอเรชั่น Y 
 

ตวัแปร 
ตาม 

ตวัแปร 
ตน้ 

บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครู 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหาร 

0.58* - 0.58* - - - 0.78* 0.18* 0.96* - - - 

บรรยากาศ
องคก์าร 

- - - 0.82* - 0.82* 0.42* - 0.42* 0.00 0.40* 0.42* 

แรงจงูใจใน
การ

ปฏิบตัิงาน 

- - - - - - - - - 0.28* - 0.28* 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

- - - - - - - - - 0.20* - 0.20* 

R2 0.68 0.93 0.74 0.82 

หมายเหต ุ: * หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

       DE = สง่ผลทางตรง  IE = สง่ผลทางออ้ม  TE = สง่ผลโดยรวม 

  จากตาราง 41 สรุปไดว้า่ 
  1. ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบของตัวแปรสังเกตทีใ่ชใ้นการวัดตัวแปรแฝง   

  เมื่อพิจารณาโมเดลการวัด (Measurement Model) ของตัวแปรแฝงในโมเดลสมการ

โครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุ่มพหุตามช่วงวัยของครู โดยภาพรวม ซึ่งไดก้ าหนดใหทุ้กตัวแปรแฝง              

มีหน่วยการวดัเดียวกบัตวัแปรสงัเกตตวัแรกของแต่ละตวัแปรแฝงนั้น ดงันัน้ ตวัแปรสงัเกตตวัแรก 

จึงไม่มีการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ผลการ

ทดสอบโมเดลการวัด พบว่า ค่าน า้หนักองคป์ระกอบของตัวแปรสังเกตทุกตัวมีส  าคัญทางสถิติ               

ที่ .05 โดยมีรายละเอียดจ าแนกตามตวัแปรแฝง ดงันี ้

1.1 โมเดลการวัดของตัวแปรแฝงภาวะผู้น าของผู้บริการ พบว่า ตัวแปรสังเกตมีค่า

น า้หนกัองคป์ระกอบระหว่าง 0.87-0.97 โดยตวัแปรสงัเกตที่มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมากที่สดุคือ 
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ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบมุ่งความเปลี่ยนแปลง แสดงว่าสามารถใชเ้ป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าของ

ผูบ้รหิารไดม้ากที่สดุ 

1.2 โมเดลการวดับรรยากาศองคก์าร พบว่า ตวัแปรสงัเกตมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ

ระหว่าง 0.63-0.94 โดยตัวแปรสงัเกตที่มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมากที่สุดคือ บรรยากาศที่เนน้

ความเป็นกนัเอง แสดงว่าสามารถใชเ้ป็นตวับ่งชีบ้รรยากาศองคก์ารไดม้ากที่สดุ 

1.3 โมเดลการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ตัวแปรสังเกตมีค่าน ้าหนัก

องค์ประกอบระหว่าง 0.65-0.91 โดยตัวแปรสังเกตที่มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบมากที่สุดคือ 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติและความรับผิดชอบ แสดงว่าสามารถใช้เป็นตัวบ่งชี ้แรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานไดม้ากที่สดุ 

1.4 โมเดลการวดัความผูกพันองคก์ร พบว่า ตัวแปรสังเกตมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ

ระหว่าง 0.80-0.87 โดยตัวแปรสังเกตที่มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมากที่สดุคือ ความผูกพันดา้น

ความรูส้กึ แสดงว่าสามารถใชเ้ป็นตวับ่งชีค้วามผกูพนัองคก์รไดม้ากที่สดุ 

1.5 โมเดลการวดัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู พบว่า ตวัแปรสงัเกตมีค่าน า้หนัก

องคป์ระกอบระหว่าง 0.88-0.90 โดยตัวแปรสังเกตที่มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบมากที่สุดคือ การ

ส่งเสริมและสนับสนนุการเรียนรู ้แสดงว่าสามารถใชเ้ป็นประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูไดม้าก

ที่สดุ 
 2. อิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุทีม่ีต่อตัวแปรผล ประกอบด้วยรายละเอียดดังนี ้  

2.1 บรรยากาศองคก์าร พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศ

องคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลคือ ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร (0.58)                   

2.2 แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน พบว่า ตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจงูใจ

ในการปฏิบตัิงาน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 คือ บรรยากาศองคก์าร (0.82)                   

และเมื่อพิจารณาตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางอ้อม พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงาน มีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์าร (0.35) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

2.3 ความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า ตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลรวมต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลคือ ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร (0.96)                  
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เมื่อพิจารณาตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติที่ .05 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลคือ บรรยากาศองคก์าร (0.42) และภาวะผูน้  าของ

ผูบ้รหิาร (0.78)  

และเมื่อพิจารณาตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางออ้ม พบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารมี

อิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพล 

(0.18)  

2.4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลรวมต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู อย่างมนียัส าคญัทางสถิติ คือ บรรยากาศองคก์าร (0.42)  

เม่ือพิจารณาตวัแปรเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 

อย่างไม่พบนัยส าคัญทางสถิติ คือ บรรยากาศองค์การ (0.00) แต่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

(0.28) และความผกูพนัต่อองคก์ร (0.20) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานย่างมีนัยส าคญั

ทางสถิติที่ .05 

และเมื่อพิจารณาตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางอ้อม พบว่า ประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลคือ บรรยากาศองคก์าร 

(0.40)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ  25  ค่าอิทธิพลโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตทุี่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน

ของครูเจนเนอเรชั่น Y 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู 

ความผกูพนั

ต่อองคก์ร 

บรรยากาศ

องค์การ 

แรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงาน 

ภาวะผูน้  า

ของผูบ้รหิาร 
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2.5 ผลการวิเคราะหค์วามไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสัมพันธโ์ครงสร้างเชิง
เส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรช่ัน X และเจนเนอเรช่ัน Y 
สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

การวิเคราะหเ์พื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลความสมัพันธ์โครงสรา้งเชิงเสน้

ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y สังกัด

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ใชเ้ทคนิคการวิเคราะหก์ลุ่มพหุ (Multiple group analysis) 

โดยมุ่งทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล (model form) ซึ่งมีรายละเอียด ดงัตาราง 42 

ตาราง  42  ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล 
 

โมเดล 𝝌𝟐 
Chi-square 

df 𝝌𝟐/df 
 

p RMSEA NFI GFI RFI 

         
รูปแบบโมเดล
ไม่เปลี่ยนแปลง 

38.02 32 1.188 0.184 0.027 0.991 0.985 0.983 

         
 จากตาราง 42 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหโ์มเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ปัจจัย

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y ซึ่งเป็นการทดสอบ

ความไม่แปรเปลี่ยนของรูปโมเดลโดยไม่มีการก าหนดค่าพารามิเตอรร์ะหว่างกลุม่เท่ากนั  หมายถึง 

เป็นการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในแต่ละกลุ่มเจนเนอเรชั่น 

ผลทดสอบ พบว่า รูปแบบโมเดลไม่แปรเปลี่ยน โดยพิจารณาจากค่า 𝜒2/df  มีค่าเท่ากับ 1.188 

RMSEA มีค่าเท่ากบั  0.027  NFI มีค่าเท่ากบั 0.991 GFI มีค่าเท่ากบั 0.985 และ RFI มีค่าเท่ากบั 

0.983  ซึ่งจากข้อมูลจะเห็นว่า ค่า 𝜒2/df  มีค่าน้อยกว่า 2 ค่า NFI และ GFI เข้าใกล้ 1 และ 

RMSEA นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์และโมเดลมีความ

ไม่แปรเปลี่ยนรูปแบบโมเดลระหว่างกลุม่ครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y 

รูปแบบโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y มีความไม่แปรเปลี่ยน แต่เม่ือพิจารณา เสน้อิทธิพล 

จะพบว่า มีขนาดเสน้อิทธิพลที่แตกต่าง ที่เห็นไดช้ดั คือ ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารของครูเจนเนอเรชั่น 

X มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ค่าอิทธิพล -0.02  แต่
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โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น 

Y  มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์ร ดว้ยค่าอิทธิพล 0.78 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ดงันัน้ ถึงแมโ้มเดลทัง้สองเจนเนอเรชั่น จะไม่แปรเปลี่ยนที่รูปแบบของโมเดล แต่ค่าอิทธิพลของตวั

แปร มีความแตกต่างกนั แสดงดงั ภาพประกอบ 26 – 27 
 

 

ภาพประกอบ  26 ค่าอิทธิพลในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตทุี่สง่ผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X 

 

 

ภาพประกอบ  27 ค่าอิทธิพลในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตทุี่สง่ผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น Y 
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ตอนที ่3 ผลการเสนอแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรช่ัน X 
และเจนเนอเรช่ัน Y สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 ในระยะนีเ้ป็นผลการวิจยัเชิงคณุภาพ เพื่อเสนอแนวทางพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครูเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ผลการ
สนทนากลุ่มเพื่อตอบตามวัตถุประสงค์ข้อ 3 ของงานวิจัยนี ้ คือ เพื่อเสนอแนวทางพัฒนา
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y สังกัดคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐานนัน้ จากการศกึษาวิจยัเรื่อง การพฒันาโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้
ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน : การ
วิเคราะหก์ลุ่มพหุตามช่วงวยัของครู ซึ่งประกอบดว้ยปัจจัยที่เก่ียวขอ้งที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน ได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
บรรยากาศองคก์าร  แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  และความผูกพนัต่อองคก์ร ผลจากการวิเคราะห์
โมเดลของครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y น ามาเสนอแนวทางการพัฒนา ครูทัง้ 2 เจน
เนอเรชั่น มีรายละเอียดดงันี ้
 3.1 แนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรช่ัน X 
        จากการวิเคราะห ์โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X สงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน แสดงใหเ้ห็นว่าปัจจัย
ความผูกพนัต่อองคก์ร ส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงูที่สดุ โดยมีค่าขนาด
ของอิทธิพลเท่ากับ 0.26 นอกจากนี้ภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศ
องคก์ารดว้ยค่าอิทธิพล 0.71 และมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์ร ดว้ยขนาดอิทธิพล    
-0.02 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ตัวแปรบรรยากาศองคก์ารมี
อิทธิพลทางออ้มผ่านความผูกพนัต่อองคก์รไปยงัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู และแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูดว้ยค่าอิทธิพล 
0.20  ซึ่งจากการสนทนากลุ่ม สรุป แนวทางการพัฒนาปัจจัยอันนน าไปสู่ประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของครู เจนเนอเรชั่น X มีรายละเอียดดงันี ้

3.1.1 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีพฤติกรรมที่แสดงถึงภาวะผู้น า ดังนี ้ ผู้บริหารควร

แสดงพฤติกรรมภาวะผูน้  าที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงเป็นส าคัญ เนน้การพัฒนาแบบมีส่วนร่วม เปิด

โอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนดวิสัยทัศน ์ทิศทางการพัฒนาองค์กร หรือพัฒนา
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หลกัสตูร วิธีการสอน รวมถึงการตดัสินใจในระดบัโรงเรียน จะช่วยใหค้รูรูส้กึมีคณุค่าและไดร้บัการ

ยอมรบัในบทบาทของตนเอง 

แนวทาง: ใชก้ารมีสว่นรว่มรบัฟังความคิดเห็นของทกุคนในการก าหนดทิศทาง

ขององคก์ร 
3.1.2 ความผูกพันต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองคก์รของครูเจนเนอเรชั่น X ผูบ้ริหารควรมุ่งพฒันาความผูกพัน

ดา้นความรูส้ึก ส่งเสริมการสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูและบุคลากรในองค์กร ผ่านการ

ท างานร่วมกัน และการสนับสนุนการท างานร่วมกัน จัดให้มีช่องทางการสื่อสารภายในที่มี

ประสิทธิภาพ เช่น การประชุมทีม การใชแ้พลตฟอรม์การสื่อสารออนไลน ์เพื่อสรา้งความรว่มมือ

และเปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นโดยตอ้งมีความเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ และ

สรา้งใหทุ้กคนมีความไวเ้นือ้เชื่อใจกันได ้ผ่านการจัดกิจกรรมตามกิจกรรมในโครงการเพื่อสรา้ง

ความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั 

แนวทาง: ส่งเสริมการสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูและบุคลากรในองคก์ร 

ผ่านการท างานรว่มกนั จดัใหม้ีช่องทางการสื่อสารภายในที่มีประสิทธิภาพ 
3.1.3 บรรยากาศองคก์าร 

บรรยากาศองคก์ารส าหรบัครูเจนเนอเรชั่น X ผูบ้ริหารควรสรา้งบรรยากาศการ

ท างานที่ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน การสนบัสนนุจากผูบ้รหิารและเพื่อนรว่มงานเป็นสิ่งส าคญั 

ครูเจเนอเรชนั X ตอ้งการการยอมรบัและการสนบัสนนุจากผูบ้ริหารในเรื่องการจดัการงานและการ

พฒันาทางวิชาชีพ สรา้งบรรยากาศที่เปิดกวา้งต่อการแสดงความคิดเห็น เปิดโอกาสใหค้รูเจนเนอ

เรชั่น X มีส่วนรว่มในการตดัสินใจที่เก่ียวขอ้งกบัการสอนและการพฒันาองคก์รและสนบัสนุนการ

ท างานรว่มกนั เปิดโอกาสใหค้รูไดแ้ชรป์ระสบการณแ์ละใชค้วามรูท้ี่สะสมมาน าไปสูก่ารพฒันาการ

สอนของตนเองและช่วยเพื่อนครูคนอื่น ๆ  ดว้ยกระบวนการ PLC จัดกิจกรรมสรา้งความสมัพนัธ์

ระหว่างครูและบคุลากร เช่น กิจกรรมทีมสรา้งทีม (Team Building)  

แนวทาง: สรา้งบรรยากาศที่ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน ท าใหค้รูรูส้กึเป็นที่

ยอมรบัและสนบัสนนุ เปิดโอกาสใหม้ีสว่นรว่มในการตดัสนิใจและแชรป์ระสบการณท์ี่เก่ียวขอ้งกบั

การสอนและการพฒันาองคก์รและสนบัสนนุการท างานรว่มกนั 
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3.1.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ผูบ้ริหารควรสรา้งแรงจูงใจและความยืดหยุ่นในการท างาน ครูเจเนอเรชัน X มัก

ใหค้ณุค่ากบัความสมดลุระหว่างการท างาน ชีวิตสว่นตวัและครอบครวั การใหโ้อกาสในการท างาน

ที่มีความยืดหยุ่น การได้รับการยอมรบั ความก้าวหน้าในงานการสนับสนุนความก้าวหน้าใน

วิชาชีพอย่างต่อเน่ือง รวมถึงการเสนอแรงจูงใจ เช่น การใหเ้วลาท างานในโครงการที่สนใจ และ

ค่าตอบแทนหรอืเงินเดือนจะช่วยสรา้งความพงึพอใจในการท างาน 

แนวทาง: สรา้งระบบการใหร้างวลัและการยกยอ่งที่มีประสิทธิภาพและสนบัสนนุ

ใหค้รูสามารถรกัษาสมดลุระหว่างการท างานและชีวิตสว่นตวั ใหโ้อกาสในการพฒันาวิชาชีพและ

การเรยีนรูต้่ออย่างเน่ือง และสง่เสรมิการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อสนบัสนนุการสอนและการเรยีนรู ้

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  28 แสดงโมเดลประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของกลุม่ครู generation X 
 
 
 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานของครู 

การจดัการเรียนรู ้

การส่งเสริมและสนบัสนุนการ

จดัการเรียนรู ้

การพฒันาตนเองและ

วิชาชีพ 

ความผกูพนั

ต่อองคก์ร 

ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ ความผกูพนัต่อเนื่อง ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดั

ฐานทางสงัคม 

บรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเอง 

บรรยากาศ

องคก์าร 

บรรยากาศที่เนน้ความส าเรจ็ในงาน 

บรรยากาศที่เนน้การใชอ้ านาจ 

บรรยากาศที่ใหค้วามส าคญัต่อ

ผูป้ฏิบตัิงาน 

การไดร้บัการยอมรบันบั

ถือ 

แรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงาน 

ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ความรบัผดิชอบ 

ความส าเรจ็ของงาน ความกา้วหนา้ใน

ต าแหน่งการงาน 

ภาวะผูน้  า

ของผูบ้ริหาร 

ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบ   

มุ่งงาน 

ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบมุ่ง

ความสมัพนัธ ์

ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบมุ่ง

การเปล่ียนแปลง 
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 3.2 แนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรช่ัน Y 
               จากการวิเคราะห์ โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น Y สงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน แสดง
ใหเ้ห็นว่าปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสูง
ที่สดุ โดยมีค่าขนาดของอิทธิพลเท่ากับ 0.28 นอกจากนีภ้าวะผูน้  าของผูบ้ริหาร มีอิทธิพลทางตรง
ต่อบรรยากาศองคก์ารดว้ยค่าอิทธิพล 0.58 และมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดว้ย
ขนาดอิทธิพล 0.78 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู   ตัวแปร
บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มผ่านความผูกพันต่อองคก์รและออ้มผ่านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูไปยังประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู และความผูกพันต่อองคก์รมีอิทธิพล
ทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูดว้ยค่าอิทธิพล 0.20  ซึ่งจากการสนทนากลุ่ม สรุป 
แนวทางการพัฒนาปัจจัยอันนน าไปสู่ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรชั่น Y มี
รายละเอียดดงันี ้

3.1.1 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีพฤติกรรมที่แสดงถึงภาวะผู้น า ดังนี ้  ผู้บริหารควร

แสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงเป็นส าคัญ การเป็นผู้น าที่ เป็นโค้ชคอยให้

ค าแนะน า และสนับสนุนการตัดสินใจของครูเจเนอเรชัน Y จะช่วยเสริมสรา้งความเชื่อมั่นและ

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผูบ้ริหารและครู นอกจากนีย้ังช่วยใหค้รูไดเ้ติบโตและพัฒนาตนเองได้

อย่างมีทิศทาง และเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการวางแผนก าหนดวิสยัทศัน ์ทิศทางการพฒันา

องคก์ร  

แนวทาง: ใชก้ารกระบวนการโคช้ของผูบ้รหิารในการใหค้  าแนะน า เปิดโอกาสให้

ครูไดม้ีสว่นรว่มในการก าหนดวิสยัทศัน ์ทศิทางในการพฒันาองคก์ร 
3.1.2 ความผูกพันต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์รของครูเจนเนอเรชั่น Y ผูบ้ริหารควรมุ่งพฒันาความผูกพนั

ต่อเน่ือง เพื่อให้ครูเจนเนอเรชั่น Y มีแนวโน้มที่จะท างานในองคก์รอย่างต่อเน่ือง โดยการสรา้ง

ความสมัพนัธท์ี่ดีในการท างานในทกุระดบั การพฒันาแนวทางการท างานเป็นทีม ครูเจเนอเรชนั Y 

ใหค้ณุค่ากบัการท างานรว่มกัน การส่งเสริมการท างานเป็นทีม การมีส่วนรว่มในชุมชนการเรียนรู้

ระดับมืออาชีพ (Professional Learning Communities: PLC) จะช่วยใหไ้ดร้บัการสนับสนุนและ

แบ่งปันไอเดียเพื่อพัฒนาการสอน  นอกจากนีค้วรท าใหค้รูรูส้ึกว่าเป็นคนส าคัญในองคก์ร การ
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ท างานในหนา้ที่หรือต าแหน่งนัน้มีส่วนช่วยใหอ้งคก์รสามารถขบัเคลื่อนไปขา้งหนา้ได ้เม่ือองคเ์กิด

การพฒันาหรือสรา้งผลงานที่ดีออกมาได ้จึงท าใหเ้กิดความภูมิใจร่วมกนั รูส้ึกถึงการเป็นเจา้ของ

องคก์รรว่มกนั 

แนวทาง: ส่งเสริมการสรา้งความสมัพันธร์ะหว่างครูและบุคลากรในองคก์ร เปิด

โอกาสใหม้ีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ท างานเป็นทีม ใหค้รูมีส่วนรว่มในการพฒันาองคก์รและ

รูส้กึว่าเป็นคนส าคญั เป็นเจา้ขององคก์รรว่มกนั 
3.1.3 บรรยากาศองคก์าร 

ผูบ้ริหารควรสรา้งบรรยากาศการท างานที่เนน้ความเป็นกนัเอง ผูป้ฏิบตัิงานจะมี

สมัพนัธอ์นัดีต่อกนัไม่อยู่ในกฏระเบียบขององคก์ารอย่างเครง่ครดัจนเกินไป ซึ่งจะก่อใหเ้กิดความ

พึงพอใจในงาน ครูเจเนอเรชัน Y มักตอ้งการความยืดหยุ่นในเรื่องเวลาการท างานและสถานที่

ท  างาน การสนบัสนนุใหค้รูเจนเนอเรชั่น Y จดัสรรเวลาการท างานไดต้ามความเหมาะสม เช่น การ

ท างานจากที่บ้านบางช่วง การจัดการชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น จะช่วยให้ท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและสรา้งสมดลุระหว่างงานและชีวิตสว่นตวั 

แนวทาง: สรา้งบรรยากาศการท างานที่เนน้ความเป็นกนัเอง จดักิจกรรมสรา้ง

ความสมัพนัธร์ะหว่างครูและบคุลากร  จดักิจกรรมเพื่อความเป็นกนัเองระหว่างกนั ท าใหค้รูเกิด

ความพงึพอใจในงาน  
3.1.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ผูบ้ริหารควรสรา้งเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพที่ชัดเจน เช่น การใหโ้อกาสใน

การเลื่อนต าแหน่งหรอืเขา้รบับทบาทใหม่ ๆ จะช่วยใหค้รูเจเนอเรชนั Y รูส้ึกว่าตนเองมีอนาคตและ

มีความมั่นคงในอาชีพ ครูเจเนอเรชัน Y มักคาดหวงัการไดร้บัความคิดเห็นอย่างรวดเร็วและตรง

ประเด็น การใหค้  าแนะน าที่สรา้งสรรคแ์ละทนัเวลาช่วยใหค้รูเจนเนอเรชั่น Y ไดป้รบัปรุงตนเองและ

พัฒนางานได้อย่างต่อเน่ือง การให้โอกาสได้เป็นผู้น  าในโครงการต่าง ๆ ครูเจเนอเรชัน Y มัก

ตอ้งการการยอมรบัจากผูบ้ริหารในรูปแบบที่ทนัสมยั สรา้งระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่

โปร่งใสและเป็นธรรม เพื่อให้ครูเห็นเส้นทางการพัฒนาทางวิชาชีพที่ชัดเจน จัดท าระบบการ

ประเมินผลที่ชดัเจนและสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง เพื่อใหค้รูไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัที่เป็นประโยชนใ์น

การพัฒนาตนเอง สรา้งระบบรางวลัที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน เช่น การใหร้างวลัประจ าปี /

การเลื่อนเงินเดือนตามผลงานส าหรบัครูที่มีผลการท างานโดดเด่น  การใหค้  าชื่นชมในที่สาธารณะ 
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การสรา้งระบบรางวัลที่ เป็นเอกลักษณ์ เช่น การมอบรางวัลในรูปแบบดิจิทัล หรือการเสนอ

โปรแกรมพฒันาตนเองพิเศษเป็นรางวลั จดัอบรมและการพฒันาอาชีพอย่างต่อเน่ือง  

แนวทาง:  สนบัสนนุใหค้รูสามารถเติบโตในสายอาชีพและมีเสน้ทางการพฒันาที่

ชดัเจน ใชก้ารประเมินผลเป็นเครื่องมือในการปรบัปรุงและพฒันา เปิดโอกาสใหเ้ป็นรบัผิดชอบใน

งานตามความรูค้วามสามารถ และสรา้งระบบการใหร้างวลัและการยกย่องที่มีประสิทธิภาพและ

สนบัสนนุใหค้รู ใหโ้อกาสการเรยีนรูต้่ออย่างเน่ือง และสง่เสรมิการใชเ้ทคโนโลยีในการการเรยีนรู ้

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  29  แสดงโมเดลประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของกลุม่ครู generation Y 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานของครู 

การจดัการเรียนรู ้

การส่งเสริมและสนบัสนุนการ

จดัการเรียนรู ้

การพฒันาตนเองและวิชาชีพ 

ความผกูพนั

ต่อองคก์ร 

ความผกูพนัดา้นความรูสึ้ก ความผกูพนัต่อเนื่อง ความผกูพนัที่เกิดจาก

บรรทดัฐานทางสงัคม 

บรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเอง 

บรรยากาศ

องคก์าร 

บรรยากาศที่เนน้ความส าเรจ็ในงาน 

บรรยากาศที่เนน้การใชอ้ านาจ 

บรรยากาศที่ใหค้วามส าคญัต่อ

ผูป้ฏิบตัิงาน 

การไดร้บัการยอมรบันบั

ถือ 

แรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงาน 

ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ความรบัผดิชอบ 

ความส าเรจ็ของงาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง

การงาน 

ภาวะผูน้  า

ของผูบ้ริหาร 

ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบ   

มุ่งงาน 

ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบ

มุ่งความสมัพนัธ ์

ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารแบบมุ่ง

การเปล่ียนแปลง 



 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่องการพัฒนาโมเดลความสมัพันธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผล
การปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุ่มพหตุามช่วงวยั
ของครู ครัง้นี ้เป็นการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  มี
วัตถุประสงค์เพื่อ พัฒนาโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน   ตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ
ครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ และเพื่อเสนอ
แนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y สงักัด
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ซึ่งสรุปผลการศกึษาวิจยั ดงันี ้

 

สรุปผลการวิจัย 
การวิจยัครัง้นี ้มีวตัถปุระสงคเ์พื่อ พฒันาโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยั

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน  

ตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุ่มพหุ

ตามช่วงวัยของครู กับขอ้มูลเชิงประจักษ์ และเพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y สงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ซึ่ง

สรุปผลการศกึษาวิจยัแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้

ตอนที ่1 ผลการพัฒนาโมเดลความสมัพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พืน้ฐาน 

1.1 ผลการสงัเคราะหข์อ้มลูจากเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งเพื่อก าหนดปัจจยั

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน  ไดปั้จจยัที่

มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน  4 ปัจจยั  

ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร  ความผูกพันต่อองคก์ร  บรรยากาศองคก์าร และแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงาน โดยภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสง่ผ่านความผกูพนัต่อองคก์ร  และบรรยากาศองคก์ารไปยงั

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู  บรรยากาศองคก์ารส่งผ่านความผกูพนัต่องคก์รและแรงจงูใจใน
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การปฏิบตัิงานของครูไปยงัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู นอกจากนีบ้รรยากาศองคก์าร  ความ

ผูกพันต่อองคก์รและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิผลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของครู  ดงัโมเดลความสมัพันธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู

ตามกรอบแนวคิดของการวิจยั 

1.2 ผลการพิจารณากรอบแนวคิดโดยผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นการพิจารณากรอบ

แนวคิดโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตาม

ช่วงวยั สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ดงันี ้

1.2.1 การพิจารณาตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ซึ่งผูว้ิจยัได้

วิเคราะหเ์อกสาร งานวิจยั แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง และไดก้ าหนดตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวัแปร 

ไดแ้ก่  1) การจัดการเรียนรู ้ 2) การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการเรียนรู ้และ 3) การพัฒนา

ตนเองและวิชาชีพ นั้นผูท้รงคุณวุฒิทุกคนมีความคิดเห็นว่า องคป์ระกอบของประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู ทัง้ 3 ดา้นนัน้ มีความเหมาะสมอย่างยิ่ง  

1.2.2 การพิจารณาปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ตามกรอบ

แนวคิดการวิจยั ประกอบดว้ย ตวัแปรแฝงภายนอก  1 ตวัแปร คือ 1) ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร 

        ตวัแปรแฝงภายใน     3 ตวัแปร คือ 1) บรรยากาศองคก์าร 

      2) ความผกูพนัต่อองคก์ร 

     และ 3) แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน เก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู ตามกรอบแนวคิดการวิจัยนัน้ ผูท้รงคุณวุฒิ  ทุกคนมีความคิดเห็นว่า ปัจจัยที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูในโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐานที่

ผูว้ิจยัพฒันาขึน้  มีความเหมาะสม 
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ตอนที ่2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพนัธโ์ครงสร้างเชิง
เส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพืน้ฐานทีพั่ฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ ์
ผลการศึกษาตอนที่ 2 นีเ้ป็นผลการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงปริมาณซึ่งเป็นการวิเคราะหข์อ้มลู

โดยใชส้ถิติวิเคราะหรู์ปแบบสมการโครงสรา้งเชิงเสน้ (Structural Equation Model : SEM) ซึ่งการ

วิจยัครัง้นีใ้ชโ้ปรแกรมลิสเรล (LISREL)  ในขัน้ตอนนีผู้ว้ิจยัจะท าการตรวจสอบความสอดคลอ้งกบั

ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์มีผลการวิเคราะห ์ ดงันี ้
2.1 ผลการวิเคราะหข้์อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง คือ 

ครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน  

ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น รอ้ยละ 74.7 เป็นครูช่วง

วัยเจนเนอเรชั่น X ร้อยละ 49.6 และครูช่วงวัยเจนเนอเรชั่น Y ร้อยละ 50.4 ส่วนใหญ่มีวุฒิ

การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีคิดเป็นรอ้ยละ 47.3 รองลงมาคือ ปริญญาโท คิดเป็นรอ้ยละ 

48.4 และ ปริญญาเอกคิดเป็นร้อยละ 4.3 ตามล าดับ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

ประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 28.4 รองลงมาคือ มีประสบการณ์ในการ

ท างาน 25 ปีขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 22.8  
2.2 ผลการวิเคราะห์ระดับของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ภาวะผู้น า      

ของผู้บริหาร บรรยากาศองคก์าร ความผูกพันธต่์อองคก์ร และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้วยค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปร  

 2.2.1  ผลการวิเคราะห์ระดับของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหาร บรรยากาศองค์การ ความผูกพันธ์ต่อองค์กร และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้วยค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปร ของครูในภาพรวม 

ผลการวิเคราะหต์วัแปรที่ใชใ้นการวิจยัพบว่า ส่วนใหญ่มีคะแนนอยู่ใน ระดบัมาก ถึง มาก

ที่สดุ โดยตวัแปรแฝงประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุคือ การ

จัดการเรียนรู ้รองลงมาไดแ้ก่ การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการเรียนรู ้และการพัฒนาตนเอง

และวิชาชีพ   

ตวัแปรแฝงภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดคือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่งงาน  รองลงมาได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่ง

ความสมัพนัธแ์ละภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 
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ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ตัวแปรสังเกตไดท้ี่ มี

ค่าเฉลี่ยสงูสดุคือ บรรยากาศที่เนน้ความส าเร็จในงาน รองลงมาไดแ้ก่ บรรยากาศที่เนน้ความเป็น

กนัเองและบรรยากาศที่ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน 

ตัวแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตัวแปรสังเกตไดท้ี่มีค่าเฉลี่ย

สงูสดุคือ ความส าเร็จของงาน รองลงมาไดแ้ก่ การไดร้บัการยอมรบันับถือและลกัษณะของงานที่

ปฏิบตัิ 

ตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีค่าเฉลี่ย

สงูสดุคือ ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม รองลงมาไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรูส้ึก

และความผกูพนัต่อเน่ือง 
 2.2.2 ผลการวิเคราะห์ระดับของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู      

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร บรรยากาศองคก์าร ความผูกพันธต่์อองคก์ร และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้วยค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปร ของครูเจนเนอเรช่ัน X 

 ผลการวิเคราะหต์ัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย ของกลุ่มตัวอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น X พบว่า โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่การปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ซึ่งมีคะแนนการปฏิบตัิอยู่ในระดบัปานกลางถึง
มากที่สุด โดยตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์กร มีตัวแปรสังเกตได้ที่ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ    
มากที่สดุ ไดแ้ก่ ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม รองลงมา ความผกูพนัดา้นความรูส้ึก 
สว่นความผกูพนัต่อเน่ือง มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก  
  ตัวแปรแฝงประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ              
มากที่สดุ มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมากที่สดุ ไดแ้ก่ การจดัการเรยีนรู ้รองลงมา 
การสง่เสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรยีนรู ้และการพฒันาตนเองและวิชาชีพ  
 ตัวแปรแฝงภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก มีตัวแปร
สงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน  รองลงมา ภาวะ
ผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์ 
 ตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร โดยภาพรวมมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก มีตวัแปรสงัเกต
ไดท้ี่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ไดแ้ก่ บรรยากาศที่ใหค้วามส าคัญต่อผูป้ฏิบัติงาน  รองลงมา 
บรรยากาศที่ เน้นความเป็นกันเอง บรรยากาศที่ เน้นการใช้อ  านาจ  ส่วนบรรยากาศที่ เน้น
ความส าเรจ็ในงาน มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัปานกลาง  
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 ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก                  
มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน  รองลงมา การไดร้บั
การยอมรบันับถือ ความรบัผิดชอบ และลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ และความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
การงาน  

 2.2.3 ผลการวิเคราะห์ระดับของประสิทธิผลการปฏิบั ติงานของครู       
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร บรรยากาศองคก์าร ความผูกพันธต่์อองคก์ร และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้วยค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปร ของครูเจนเนอเรช่ัน Y 

ผลการวิเคราะหต์ัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย ของกลุ่มตัวอย่าง ครูเจเนอรเ์รชั่น Y พบว่า โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่การปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ซึ่งมีคะแนนการปฏิบตัิอยู่ในระดบัปานกลางถึง
มากที่สดุ โดยตวัแปรแฝงประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ ซึ่งมีการ
ปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก มีตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมากที่สดุ คือ การจดัการเรียนรู ้  
สว่นเรื่องที่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การสง่เสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรยีนรู ้ และการ
พฒันาตนเองและวิชาชีพ  
 ตัวแปรแฝงภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก มีตัวแปร
สงัเกตไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน  รองลงมา ภาวะ
ผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์ 
 ตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร โดยภาพรวมมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก  มีตวัแปรสงัเกต
ไดท้ี่มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ บรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเอง รองลงมา บรรยากาศที่
เน้นการใช้อ  านาจ และบรรยากาศที่ให้ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน  ส่วนบรรยากาศที่ เน้น
ความส าเรจ็ในงาน มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัปานกลาง  
 ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก                  
มีตวัแปรสังเกตไดท้ี่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน รองลงมา ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ การไดร้บัการยอมรบันับถือ และความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน และความ
รบัผิดชอบ  

2.3  วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสาเหตุในกรอบแนวความคิดการ
วิจัย 

ตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยัขอ้ 2 นัน้ เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล

ความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูตามช่วงวยั สงักัด

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ตอ้งท าการตรวจสอบโมเดลการวดั (Measurement Model) 
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ที่ระบุความสัมพันธเ์ชิงเสน้ของตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได้ เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

โครงสรา้ง (Construct Validity) โดยท าการตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้มลูกบัตวัแปรแต่ละ

ด้านว่ามีความสอดคล้องตามองค์ประกอบ ได้แก่ ตัวแปรประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู     

แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1) การจัดการเรียนรู ้ 2) การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการ

เรียนรู ้และ 3) การพัฒนาตนเองและวิชาชีพ ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 3 

องคป์ระกอบ คือ 1) ความผูกพันดา้นความรูส้ึก 2) ความผูกพันต่อเน่ือง และ   3) ความผูกพัน    

ที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม ตวัแปรแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานครู แบ่งออกเป็น 5 องคป์ระกอบ 

คือ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การไดร้บัการยอมรบันับถือ 3) ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 4) ความ

รบัผิดชอบ และ 5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ตวัแปรบรรยากาศองคก์าร แบ่งออกเป็น 4 

องค์ประกอบ คือ 1) บรรยากาศที่เน้นการใช้อ  านาจ 2) บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 3) 

บรรยากาศที่เนน้ความส าเร็จในงาน และ 4) บรรยากาศที่ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน  และตวั

แปรภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร ซึ่งประกอบไปดว้ย แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ภาวะผูน้  าของ

ผู้บริหารแบบมุ่งงาน 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่งความสัมพันธ์ และ 3) ภาวะผู้น าของ

ผูบ้ริหารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งทุกองคป์ระกอบของตัวแปรแฝงที่มีการตรวจสอบ มีความ

สอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลการวดักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ทกุตวัแปร 
2.4 การวิเคราะหค์วามสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
   2.4.1 การวิเคราะหค์วามสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเ์ชิง
สาเหตุทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวม 

ผูว้ิจัยไดก้ าหนดโมเดลสมการโครงสรา้งเพื่อวิเคราะหโ์มเดลการท านายในการ
ตรวจสอบ เพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรแต่ละดา้น ผลการวิเคราะห์โมเดล
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู โดยภาพรวม มีค่า 
Chi-Square = 1732.04 ,  df = 128 ,  P-value = 0.061,  ดัชนีรากที่ สองของค่าเฉลี่ยความ
คลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) = 0.016 ดชันีรากของก าลงัสองเฉลี่ย ของ
เศษเหลือ (RMR) เท่ากับ 0.046 ดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือมาตรฐาน  (SRMR) 
เท่ากับ 0.046 ดชันี NFI เท่ากับ 0.97 และ ดชันี CFI เท่ากับ 0.97 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง 
(GFI) เท่ากบั 0.96  ดชันีวดัความสอดคลอ้งที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากบั 0.96 ทกุค่าผ่านเกณฑท์ี่
ก าหนด จึงสรุปไดว้่าโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตตุามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
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ขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงสูงสุดต่อประสิทธิผล
การปฏิบตัิงานของครู 
  2.4.2 การวิเคราะหค์วามสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเ์ชิง
สาเหตุทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ครูเจนเนอเรช่ัน X 

ผูว้ิจัยไดก้ าหนดโมเดลสมการโครงสรา้งเพื่อวิเคราะหโ์มเดลการท านายในการ

ตรวจสอบ เพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรแต่ละดา้น ผลการวิเคราะห์โมเดล

ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู กลุม่ตวัอย่างครูเจน

เนอเรชั่น X  มีค่า  Chi-Square = 1452.98 ,  df = 128,  P-value = 0.050,  ดัชนีรากที่สองของ

ค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) = 0.050 ดชันีรากของก าลงั

สองเฉลี่ย ของเศษเหลือ (RMR) เท่ากับ 0.044 ดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือ

มาตรฐาน  (SRMR) เท่ากับ 0.044  ดัชนี NFI เท่ากับ 0.95 และ ดัชนี CFI เท่ากับ 0.95  ดัชนีวัด

ระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) เท่ากับ 0.96  ดัชนีวดัความสอดคลอ้งที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากับ 

0.95 ทกุค่าผ่านเกณฑท์ี่ก าหนด จึงสรุปไดว้่าโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตตุามสมมติฐานมีความ

สอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์  โดยตัวแปรความผูกพันต่อองคก์รมีอิทธิพลทางตรง

สงูสดุต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชนั X   
  2.4.3 การวิเคราะหค์วามสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเ์ชิง
สาเหตุทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู ครูเจนเนอเรช่ัน Y 

ผูว้ิจัยไดก้ าหนดโมเดลสมการโครงสรา้งเพื่อวิเคราะหโ์มเดลการท านายในการ

ตรวจสอบ เพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรแต่ละดา้น ผลการวิเคราะห์โมเดล

ความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู กลุ่มตัวอย่างครู 

เจนเนอเรชั่น Y  มีค่า Chi-Square = 933.58 ,  df = 128,  P-value = 0.061,  ดชันีรากที่สองของ

ค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) = 0.016 ดชันีรากของก าลงั

สองเฉลี่ย ของเศษเหลือ (RMR) เท่ากับ 0.048 ดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือ

มาตรฐาน  (SRMR) เท่ากับ 0.048  ดัชนี NFI เท่ากับ 0.97 และ ดัชนี CFI เท่ากับ 0.97 ดัชนีวัด

ระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) เท่ากับ 0.97  ดัชนีวดัความสอดคลอ้งที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากับ 

0.96 ทกุค่าผ่านเกณฑท์ี่ก าหนด จึงสรุปไดว้่าโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตตุามสมมติฐานมีความ

สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยตวัแปรแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลทางตรง

สงูสดุต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจเนอเรชนั Y   
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2.5 ผลการวิเคราะหค์วามไม่แปรเปล่ียนของโมเดลความสัมพันธโ์ครงสร้างเชิง
เส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรช่ัน X และเจนเนอเรช่ัน Y 
สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

ผลการวิเคราะหโ์มเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน

ของครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y ซึ่งเป็นการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปโมเดล

โดยไม่มีการก าหนดค่าพารามิเตอรร์ะหว่างกลุม่เท่ากนั เป็นการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล

กับขอ้มลูเชิงประจักษ์ในแต่ละกลุ่มเจนเนอเรชั่น ผลทดสอบ พบว่า รูปแบบโมเดลไม่แปรเปลี่ยน 

โดยพิจารณาจากค่า 𝜒2/df  มีค่าเท่ากับ 1.188 RMSEA มีค่าเท่ากับ  0.027  NFI มีค่าเท่ากับ 

0.991 GFI มีค่าเท่ากับ 0.985 และ RFI มีค่าเท่ากับ 0.983  แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกับ

ขอ้มูลเชิงประจักษ์และโมเดลมีความไม่แปรเปลี่ยนรูปแบบโมเดลระหว่างกลุ่มครูเจนเนอเรชั่น X 

และครูเจนเนอเรชั่น Y  แต่มีขนาดเสน้อิทธิพลที่แตกต่างกนั 

 
ตอนที ่3 ผลการเสนอแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอ
เรช่ัน X และ เจนเนอเรช่ัน Y สังกัดคณะกรรมการการศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

 ในระยะนีเ้ป็นผลการวิจยัเชิงคณุภาพ เพื่อเสนอแนวทางพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครูเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ผลการ
สนทนากลุ่มเพื่อตอบตามวัตถุประสงค์ข้อ 3 ของงานวิจัยนี ้ คือ เพื่อเสนอแนวทางพัฒนา
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y สังกัดคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐานนัน้ จากการศกึษาวิจยัเรื่อง การพฒันาโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้
ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน : การ
วิเคราะหก์ลุ่มพหุตามช่วงวยัของครู ซึ่งประกอบดว้ยปัจจัยที่เก่ียวขอ้งที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน ได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
บรรยากาศองคก์าร  แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  และความผูกพนัต่อองคก์ร ผลจากการวิเคราะห์
โมเดลของครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y น ามาเสนอแนวทางการพัฒนา ครูทัง้ 2 เจน
เนอเรชั่น มีรายละเอียดดงันี ้
 3.1 แนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรช่ัน X 
        จากการวิเคราะห ์โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X สงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน แสดงใหเ้ห็นว่าปัจจัย
ความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูสูงที่สุด โดยมีค่าขนาดของ
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อิทธิพลเท่ากับ 0.26 นอกจากนีภ้าวะผูน้  าของผูบ้ริหาร มีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศองคก์าร
ดว้ยค่าอิทธิพล 0.71 และมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์ร ดว้ยขนาดอิทธิพล -0.02 
และมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ตวัแปรบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพล
ทางออ้มผ่านความผูกพนัต่อองคก์รไปยงัประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู และแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูดว้ยค่าอิทธิพล 0.20  ซึ่ง
จากการสนทนากลุ่ม สรุป แนวทางการพฒันาปัจจยัอนันน าไปสู่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 
เจนเนอเรชั่น X มีรายละเอียดดงันี ้

3.1.1 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีพฤติกรรมที่แสดงถึงภาวะผู้น า ดังนี ้ ผู้บริหารควร

แสดงพฤติกรรมภาวะผูน้  าที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงเป็นส าคัญ เนน้การพัฒนาแบบมีส่วนร่วม เปิด

โอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนดวิสัยทัศน ์ทิศทางการพัฒนาองค์กร หรือพัฒนา

หลกัสตูร วิธีการสอน รวมถึงการตดัสินใจในระดบัโรงเรียน จะช่วยใหค้รูรูส้กึมีคณุค่าและไดร้บัการ

ยอมรบัในบทบาทของตนเอง 
3.1.2 ความผูกพันต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองคก์รของครูเจนเนอเรชั่น X ผูบ้ริหารควรมุ่งพฒันาความผูกพัน

ดา้นความรูส้ึก ส่งเสริมการสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูและบุคลากรในองค์กร ผ่านการ

ท างานร่วมกัน และการสนับสนุนการท างานร่วมกัน จัดให้มีช่องทางการสื่อสารภายในที่มี

ประสิทธิภาพ เช่น การประชุมทีม การใชแ้พลตฟอรม์การสื่อสารออนไลน ์เพื่อสรา้งความรว่มมือ

และเปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นโดยตอ้งมีความเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ และ

สรา้งใหทุ้กคนมีความไวเ้นือ้เชื่อใจกันได ้ผ่านการจัดกิจกรรมตามกิจกรรมในโครงการเพื่อสรา้ง

ความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั 
3.1.3 บรรยากาศองคก์าร 

บรรยากาศองคก์ารส าหรบัครูเจนเนอเรชั่น X ผูบ้ริหารควรสรา้งบรรยากาศการ

ท างานที่ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน การสนบัสนนุจากผูบ้รหิารและเพื่อนรว่มงานเป็นสิ่งส าคญั 

ครูเจเนอเรชนั X ตอ้งการการยอมรบัและการสนบัสนนุจากผูบ้ริหารในเรื่องการจดัการงานและการ

พฒันาทางวิชาชีพ สรา้งบรรยากาศที่เปิดกวา้งต่อการแสดงความคิดเห็น เปิดโอกาสใหค้รูเจนเนอ

เรชั่น X มีส่วนรว่มในการตดัสินใจที่เก่ียวขอ้งกบัการสอนและการพฒันาองคก์รและสนบัสนุนการ

ท างานรว่มกนั เปิดโอกาสใหค้รูไดแ้ชรป์ระสบการณแ์ละใชค้วามรูท้ี่สะสมมาน าไปสูก่ารพฒันาการ
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สอนของตนเองและช่วยเพื่อนครูคนอื่น ๆ  ดว้ยกระบวนการ PLC จัดกิจกรรมสรา้งความสมัพนัธ์

ระหว่างครูและบคุลากร เช่น กิจกรรมทีมสรา้งทีม (Team Building)  
3.1.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ผูบ้ริหารควรสรา้งแรงจูงใจและความยืดหยุ่นในการท างาน ครูเจเนอเรชัน X มัก

ใหค้ณุค่ากบัความสมดลุระหว่างการท างาน ชีวิตสว่นตวัและครอบครวั การใหโ้อกาสในการท างาน

ที่มีความยืดหยุ่น การได้รับการยอมรบั ความก้าวหน้าในงานการสนับสนุนความก้าวหน้าใน

วิชาชีพอย่างต่อเน่ือง รวมถึงการเสนอแรงจูงใจ เช่น การใหเ้วลาท างานในโครงการที่สนใจ และ

ค่าตอบแทนหรอืเงินเดือนจะช่วยสรา้งความพงึพอใจในการท างาน 
 

 3.2 แนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรช่ัน Y 
               จากการวิเคราะห์ โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น Y สงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน แสดง
ใหเ้ห็นว่าปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงูที่สดุ โดย
มีค่าขนาดของอิทธิพลเท่ากับ 0.28 นอกจากนี้ภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรงต่อ
บรรยากาศองคก์ารดว้ยค่าอิทธิพล 0.58 และมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์ร ดว้ย
ขนาดอิทธิพล 0.78 และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู    ตัวแปร
บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มผ่านความผูกพันต่อองคก์รและออ้มผ่านแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูไปยงัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู และแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูมี
อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูดว้ยค่าอิทธิพล 0.20  ซึง่จากการสนทนากลุ่ม 
สรุป แนวทางการพัฒนาปัจจัยอันนน าไปสู่ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรชั่น Y มี
รายละเอียดดงันี ้

3.1.1 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีพฤติกรรมที่แสดงถึงภาวะผู้น า ดังนี ้ ผู้บริหารควร

แสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงเป็นส าคัญ การเป็นผู้น าที่ เป็นโค้ชคอยให้

ค าแนะน า และสนับสนุนการตัดสินใจของครูเจเนอเรชัน Y จะช่วยเสริมสรา้งความเชื่อมั่นและ

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผูบ้ริหารและครู นอกจากนีย้ังช่วยใหค้รูไดเ้ติบโตและพัฒนาตนเองได้

อย่างมีทิศทาง และเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการวางแผนก าหนดวิสยัทศัน ์ทิศทางการพฒันา

องคก์ร  
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3.1.2 ความผูกพันต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์รของครูเจนเนอเรชั่น Y ผูบ้ริหารควรมุ่งพฒันาความผูกพนั

ต่อเน่ือง เพื่อใหค้รูเจนเนอเรชั่น Y มีแนวโน้มที่จะท างานในองคก์รอย่างต่อเน่ือง โดยการสรา้ง

ความสมัพนัธท์ี่ดีในการท างานในทกุระดบั การพฒันาแนวทางการท างานเป็นทีม ครูเจเนอเรชนั Y 

ใหค้ณุค่ากบัการท างานรว่มกัน การส่งเสริมการท างานเป็นทีม การมีส่วนรว่มในชุมชนการเรียนรู้

ระดับมืออาชีพ (Professional Learning Communities: PLC) จะช่วยใหไ้ดร้บัการสนับสนุนและ

แบ่งปันไอเดียเพื่อพัฒนาการสอน  นอกจากนีค้วรท าใหค้รูรูส้ึกว่าเป็นคนส าคัญในองคก์ร การ

ท างานในหนา้ที่หรือต าแหน่งนัน้มีส่วนช่วยใหอ้งคก์รสามารถขบัเคลื่อนไปขา้งหนา้ได ้เม่ือองคเ์กิด

การพฒันาหรือสรา้งผลงานที่ดีออกมาได ้จึงท าใหเ้กิดความภูมิใจร่วมกนั รูส้ึกถึงการเป็นเจา้ของ

องคก์รรว่มกนั 
3.1.3 บรรยากาศองคก์าร 

ผูบ้ริหารควรสรา้งบรรยากาศการท างานที่เนน้ความเป็นกนัเอง ผูป้ฏิบตัิงานจะมี

สมัพนัธอ์นัดีต่อกนัไม่อยู่ในกฏระเบียบขององคก์ารอย่างเครง่ครดัจนเกินไป ซึ่งจะก่อใหเ้กิดความ

พึงพอใจในงาน ครูเจเนอเรชัน Y มักตอ้งการความยืดหยุ่นในเรื่องเวลาการท างานและสถานที่

ท  างาน การสนบัสนนุใหค้รูเจนเนอเรชั่น Y จดัสรรเวลาการท างานไดต้ามความเหมาะสม เช่น การ

ท างานจากที่บ้านบางช่วง การจัดการชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น จะช่วยให้ท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและสรา้งสมดลุระหว่างงานและชีวิตสว่นตวั 
3.1.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ผูบ้ริหารควรสรา้งเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพที่ชัดเจน เช่น การใหโ้อกาสใน

การเลื่อนต าแหน่งหรอืเขา้รบับทบาทใหม่ ๆ จะช่วยใหค้รูเจเนอเรชนั Y รูส้ึกว่าตนเองมีอนาคตและ

มีความมั่นคงในอาชีพ ครูเจเนอเรชัน Y มักคาดหวงัการไดร้บัความคิดเห็นอย่างรวดเร็วและตรง

ประเด็น การใหค้  าแนะน าที่สรา้งสรรคแ์ละทนัเวลาช่วยใหค้รูเจนเนอเรชั่น Y ไดป้รบัปรุงตนเองและ

พัฒนางานได้อย่างต่อเน่ือง การให้โอกาสได้เป็นผู้น  าในโครงการต่าง ๆ ครูเจเนอเรชัน Y มัก

ตอ้งการการยอมรบัจากผูบ้ริหารในรูปแบบที่ทนัสมยั สรา้งระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่

โปร่งใสและเป็นธรรม เพื่อให้ครูเห็นเส้นทางการพัฒนาทางวิชาชีพที่ชัดเจน จัดท าระบบการ

ประเมินผลที่ชดัเจนและสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง เพื่อใหค้รูไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัที่เป็นประโยชนใ์น

การพัฒนาตนเอง สรา้งระบบรางวลัที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน เช่น การใหร้างวลัประจ าปี /

การเลื่อนเงินเดือนตามผลงานส าหรบัครูที่มีผลการท างานโดดเด่น  การใหค้  าชื่นชมในที่สาธารณะ 
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การสรา้งระบบรางวัลที่ เป็นเอกลักษณ์ เช่น การมอบรางวัลในรูปแบบดิจิทัล หรือการเสนอ

โปรแกรมพฒันาตนเองพิเศษเป็นรางวลั จดัอบรมและการพฒันาอาชีพอย่างต่อเน่ือง  
 

อภปิรายผลการวิจัย 
การวิเคราะหข์อ้มูลและสรุปผลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้ง    

เชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน : 

การวิเคราะหก์ลุ่มพหตุามช่วงวยัของครู ผูว้ิจยัไดน้ าประเด็นที่ส  าคญัมาอภิปรายขอ้คน้พบที่ไดจ้าก

งานวิจยันี ้แสดงถึงความส าคญัของ  ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร  บรรยากาศองคก์าร  ความผกูพนัต่อ

องค์กร และ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งต่างเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y ผูว้ิจัยขอน าเสนอการ

อภิปรายผลตามขอ้คน้พบ ดงันี ้

1. จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารอาจจะไม่ได้ส่งอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  แต่ภาวะผูน้  าของ

ผูบ้ริหารส่งผ่าน บรรยากาศองคก์าร และความผูกพันต่อองคก์ร ดว้ยค่าอิทธิพลเชิงบวก ไปยัง

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ซึ่งนบัว่าผูบ้ริหารมีส่วนส าคญัโดยเฉพาะภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร 

โดยค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารที่มากที่สดุ ทัง้โมเดลของครูเจนเนอเรชั่น X 

และครูเจนเนอเรชั่น Y คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง ที่จะสรา้งให้เกิด

บรรยาการองคก์ารที่ดี ท  าใหค้รูเกิดความผูกพันต่อองคก์ร  อันจะท าใหค้รูมีประสิทธิผลในการ

ปฏิ บั ติ งาน  สอดคล้อ งกับ  Nita Kanya, Aryo Bima Fathoni, Zulmi Ramdani (2021) ได้

ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของครู พบว่า มีอิทธิพลของภาวะผู้น าของ

ผูอ้  านวยการโรงเรียน ส่งผลต่อประสิทธิภาพของครู  ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561) ภาวะผูน้  าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู มีความสมัพนัธท์างบวกใน

ระดบัสงูอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01   

โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจน

เนอเรชั่น X ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศองคก์ารดว้ยค่าอิทธิพล 0.71 

ส่วนในโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู     
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เจนเนอเรชั่น Y มีค่าอิทธิพล 0.58 นั่นแสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารมีส่วนส าคัญส่งผล

โดยตรงต่อบรรยากาศองคก์ารของทัง้สองกลุม่เจนเนอเรชั่นของครู   

โมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู   

เจนเนอเรชั่น X ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองค์กร ดว้ยค่าอิทธิพล       

-0.02 ส่วนในโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู

ครูเจนเนอเรชั่น Y มีค่าอิทธิพล 0.78 นั่นแสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของครูทัง้ 2 เจนเนอเรชั่น 

กล่าวคือภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารมีส่วนส าคญัส่งผลโดยตรงต่อความผกูพนัธข์องครูเจนเนอเรชั่น  Y 

ผู้บริหารมีความส าคัญในการสรา้งให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของครูเจนเนอเรชั่น  Y แต่มี

อิทธิพลทางลบ ดว้ยค่าอิทธิพล -.0.02 หรอือาจกลา่วไดว้่า ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารไม่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองคก์รของครูเจนเนอเรชั่น X นั่นอาจเป็นเพราะครูเจนเนอเรชั่น X มีระยะเวลาในการ

ท างานในองคก์รมานานอาจจะมีความผูกพันต่อองคก์รดว้ยตนเองซึ่งอาจจะมีการเปลี่ยนผ่าน

ผูบ้ริหารมาโดยตลอด จึงท าใหภ้าวะผูน้  าของผูบ้ริหารไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของครูเจน

เนอเรชั่น X นี ้

2. จากผลการวิจัย โมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรชั่น X  พบว่า บรรยากาศองค์การส่งอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น  X สงักัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน นั่น

อาจเป็นเพราะส าหรบัครูเจนเนอเรชั่น X บรรยากาศองคก์ารไม่ไดม้ีผลโดยตรงต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครูแต่สง่ผลโดยออ้มผ่านความผกูพนัต่อองคก์รและแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานไปยงั

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูแทน เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรงของบรรยากาศองคก์าร 

พบว่าส่งอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่องคก์ร ดว้ยค่าอิทธิพลสูง 0.94 สอดคลอ้งกับชาญชัย 

สิทธิโชค. (2560), พรรณอร พัฒนการค้า (2562), และวัลยา  ชูประดิษฐ์  (2560)  พบว่า 

บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธท์างตรงเชิงบวกกบัความผกูพนัธต์่อองคก์ร และเมื่อพิจารณา

ค่าอิทธิพลทางตรงของบรรยากาศองคก์าร พบว่าส่งอิทธิพลทางตรงต่อแรงจงูในในการปฏิบตัิงาน

ของครู ดว้ยค่าอิทธิพลสงู 1.09 สอดคลอ้งกบั สวุรรณา สุ่มเนียม (2559), สดุคนึง ปกปิด. (2561), 

Santi Susanti et all. (2021) และ Usfandi Haryaka and Hasbi Sjamsir (2021) พบว่า แรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของครู  ซึ่งค่าน ้าหนัก

องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารในโมเดลของครูเจนเนอเรชั่น X สูงที่สุดคือ บรรยากาศที่ให้
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ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้น สถานศึกษาควรสรา้งบรรยากาศที่ให้ความส าคัญต่อ

ผูป้ฏิบตัิงานส าหรบัครูเจนเนอเรชั่น X เพื่อใหค้รูเจนเนอเรชั่นนีม้ีความผกูพนัต่อองคก์ร มีแรงจงูใจ

ในการปฏิบตัิงาน อนัจะสง่ผลใหม้ีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานสงูยิ่งขึน้ 

โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจน

เนอเรชั่น Y  พบว่า บรรยากาศองคก์ารส่งอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจน

เนอเรชั่น  Y สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ดว้ยค่าอิทธิพล 0.00นั่นอาจเป็นเพราะ

ส าหรบัครูเจนเนอเรชั่น Y บรรยากาศองคก์ารไม่ไดม้ีผลโดยตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

ครูแต่ส่งผลโดยออ้มผ่านความผูกพันต่อองคก์รและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไปยังประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูแทน เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรงของบรรยากาศองคก์าร  พบว่าส่ง

อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่องคก์ร ดว้ยค่าอิทธิพลสงู 0.42 สอดคลอ้งกบัชาญชยั สิทธิโชค. 

(2560), พรรณอร พฒันการคา้ (2562), และวลัยา  ชปูระดิษฐ์ (2560)  พบว่า บรรยากาศองคก์าร

มีความสัมพันธท์างตรงเชิงบวกกับความผูกพนัธต์่อองคก์ร และเมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง

ของบรรยากาศองคก์าร พบว่าส่งอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงในในการปฏิบัติงานของครู ดว้ยค่า

อิทธิพลสงู 0.82 สอดคลอ้งกบั สวุรรณา สุ่มเนียม (2559), สดุคนึง ปกปิด. (2561), Santi Susanti 

et all. (2021) และ Usfandi Haryaka and Hasbi Sjamsir (2021) พบว่า  แรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธท์างตรงเชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงานของครู ซึ่งค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ

ของบรรยากาศองคก์ารในโมเดลของครูเจนเนอเรชั่น Y สูงที่สุดคือ บรรยากาศที่เน้นความเป็น

กันเอง ดังนั้น สถานศึกษาควรสรา้งบรรยากาศที่เนน้ความเป็นกันเองส าหรบัครูเจนเนอเรชั่น Y 

เพื่อใหค้รูเจนเนอเรชั่นนีม้ีความผูกพันต่อองคก์ร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้มี

ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานสงูยิ่งขึน้ 

3. จากผลการวิจัยพบว่าความผูกพันต่อองคก์ร ส่งอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน  โดยมีค่าอิทธิพลทางบวกสอดคลอ้งกับ  นฤมล จิตรเอือ้ สุดารตัน ์พิมลรตันกานต ์และ

ประสพชยั พสนุนท ์(2561) ไดท้  าการวิจยั พบว่า พฤติกรรมการท างานเชิงสรา้งสรรคข์องบุคลากร

สายวิชาการมหาวิทยาลยัของรฐัไดร้บัอิทธิพลรวมสงูสดุจาก ความผกูพนัต่อองคก์าร และ ศกัดิช์ยั    

จันทะแสง (2564) ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ

บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการมหาวิทยาลยั  
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เม่ือพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์ร ของโมเดลความสมัพนัธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรชั่น X ค่าน ้าหนัก

องคป์ระกอบที่มากที่สุด คือ ความผูกพันดา้นความรูส้ึก ดงันั้นส าหรบัครูเจนเนอเรชั่น X ตอ้งให้

ความส าคญักบัความผกูพนัดา้นความรูส้กึมากที่สดุ และเม่ือพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของ

ความผูกพันต่อองคก์ร ของโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น Y ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบที่มากที่สดุ คือ ความผกูพนัต่อเน่ืองมาก

ที่สดุ เพื่อใหค้รูเจนเนอเรชั่นนีค้งอยู่ในองคก์รใหน้านมากขึน้ 

4. จากผลการวิจยัพบว่าแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ส่งอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y สงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

โดยมีค่าอิทธิพลทางบวกเท่ากนั นั่นแสดงใหเ้ห็นว่า ถา้หากครูมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่มาก

ขึน้แลว้ ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูก็จะเพิ่มสงูขึน้ดว้ย สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของอาภรณ ์

ภู่วิทยพันธุ์ (2560) กล่าวสรุปถึงทฤษฎีสองปัจจัยว่ามีผลต่อการปรบัปรุงผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน  และงานวิจัยของ  สุดคนึง ปกปิด. (2561) ที่พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมสูงสุดต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของขา้ราชการครู อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 

.01 คือ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  และงานวิจยัของ สวุรรณา สุม่เนียม (2559),  Santi Susanti et 

all. (2021 ) แล ะ  Usfandi Haryaka and  Hasbi Sjamsir (2021) พ บ ว่ า  แ รงจู ง ใจ ใน ก า ร

ปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธท์างตรงเชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงานของครู   

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ของโมเดล

ความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X ค่า

น า้หนกัองคป์ระกอบที่มากที่สดุ คือ การไดร้บัการยอมรบั ดงันัน้ส าหรบัครูเจนเนอเรชั่น X ตอ้งให้

ความส าคญักับการไดร้บัการยอมรบั อาจจะมอบหมายหนา้ที่ใหค้รูเจนเนอเรชั่น X ไดร้บัผิดชอบ 

เพื่อให้รูส้ึกถึงการได้รับการยอมรับในองค์กร และเมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ของโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น Y ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบที่มากที่สดุ คือ ลกัษณะ

งานที่ปฏิบัติและความรับผิดชอบ เน่ืองจากครูเจนเนอเรชั่นนี ้ชอบความชัดเจน แบ่งานตาม

ภาระหนา้ที่ความรบัผิดชอบ  ก็จะท าใหค้รูเจนเนอเรชั่น Y มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานที่สงูขึน้ 
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5. ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ปัจจัย

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y พบว่าโมเดลมีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์และโมเดลมีความไม่แปรเปลี่ยนรูปแบบโมเดลระหว่างกลุ่มครูเจน

เนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y  แต่มีขนาดเสน้อิทธิพลที่แตกต่างกนั ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะรูปแบบ
โมเดลเป็นการศึกษาเอกสาร งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ซึ่งงานวิจัย

โดยส่วนใหญ่ศึกษาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูโดยรวม ไม่ไดแ้บ่งแยกเจนเนอเรชั่น จึงท าให้

รูปแบบที่ผูว้ิจัยก าหนดเป็นกรอบแนวคิด ไม่แปรเปลี่ยนรูปแบบโมเดลในกลุ่มครูเจนเนอเรชั่น X 

และ ครูเจนเนอเรชั่น Y แต่ พบว่า เสน้อิทธิพลของแต่ละโมเดลมีความแตกต่างกนั ซึ่งอาจเกิดจาก

ความแตกต่างของเจนเนอเรชั่น ที่มีค่านิยมในการท างานและความชอบในการท างานที่แตกต่าง

กนั สอดคลอ้งกบั Zemke และคณะ (2000) ที่ไดศ้กึษาเก่ียวกบัเจนเนอเรชั่นในที่ท  างาน 

 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะนี้ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นข้อเสนอแนะจากผลการ

วิเคราะห์โมเดลประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรชั่ น X โดยน าเสนอเก่ียวกับ

ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช ้และขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป  และส่วนที่สอง

เป็นขอ้เสนอแนะจากผลการวิเคราะหโ์มเดลประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู เจนเนอเรชั่น Y โดย

น าเสนอเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้และขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป   

มีรายละเอียดดงันี ้
1.โมเดลประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรช่ัน X 
1.1.ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช ้

1.1.1 ผลการวิจัยโมเดลประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X พบว่า 

ความผูกพันต่อองค์กรส่งอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูโดยมีค่าขนาด

อิทธิพลสงูที่สดุ ดงันัน้ในการพฒันาครูเจนเนอเรชั่น X ใหม้ีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน ผูบ้ริหาร

ในระดบัโรงเรียนควรใหค้วามส าคัญกับการสรา้งความผูกพันต่อองคก์ร โดยเฉพาะความผูกพัน

ดา้นความรูส้ึกที่มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบสงูที่สดุ อนัจะส่งผลโดยตรงต่อผลสมัฤทธ์ิและคณุภาพ

ของผูเ้รยีนต่อไป 
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1.1.2 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรชั่น X  ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานใหก้ับครูเจนเนอเรชั่น X โดยเฉพาะการไดร้บัการยอมรบัที่มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบสงู

ที่สดุ เพื่อใหค้รูมีประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน  

1.1.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีภาวะผูน้  าที่แสดงพฤติกรรมมุ่งเนน้การเปลี่ยนแปลง

ที่มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบสงูที่สดุ เพื่อส่งอิทธิพลทางบวกไปยงับรรยากาศองคก์ารและยงัส่งผล

ทางออ้มไปยงัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X 

1.1.4. สามารถน าแนวทางการพฒันาครูเจนเนอเรชั่น X โดยการเนน้การพฒันา

แบบมีส่วนร่วม สรา้งความผูกพันดา้นความรูส้ึก สรา้งแรงจูงใจ ความยืดหยุ่นในการท างานและ

สรา้งสมดลุระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวั เพื่อท าใหป้ระสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอ

เรชั่น X มีประสิทธิผลการปฏิบตัิสงูที่สดุ 
1.2.ข้อเสนอแนะในการท าการวิจัยคร้ังต่อไป 

1.2.1 การศกึษาวิจยัครัง้นี ้พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รของครูเจนเนอเรชั่น X ส่ง

อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู จึงควรมีการศึกษาวิจัย กลยุทธใ์นการสรา้ง

ความผกูพนัต่อองคก์รที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น X  

1.2.3 การศึกษาวิจัยครัง้เป็นการศึกษาเพื่ออธิบายโมเดลโครงสรา้งเชิงเสน้ของ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรชั่น X และไดแ้นวทางการพัฒนาครู 

เจนเนอเรชั่น X ซึ่งอาจจะน าผลการวิจัยไปท าการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาครูเจนเนอ

เรชั่น X เฉพาะสถานศึกษา เพื่อพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของแต่ละสถานศกึษาซึ่งมีบรบิท

ที่แตกต่างกนั 
2.โมเดลประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอเรช่ัน Y 
2.1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช ้

2.1.1 ผลการวิจัยโมเดลประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรชั่น Y พบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูส่งอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูโดยมีค่า

ขนาดอิทธิพลสงูที่สดุ ดงันั้นในการพฒันาครูใหม้ีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารในระดับ

โรงเรียนควรใหค้วามส าคัญกับการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัติที่

ชดัเจน อนัจะสง่ผลโดยตรงต่อผลสมัฤทธ์ิและคณุภาพของผูเ้รยีนต่อไป 
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2.1.2. ผลการวิจัยโมเดลประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น Y พบว่า 

ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร มีอิทธิพลทางตรงต่อ ความผูกพนัต่อองคก์ร ดว้ยค่าอิทธิพล 0.78 และส่ง

อิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูเจนเนอเรชั่น Y  ผูบ้ริหารในระดับโรงเรียน

ควรใหค้วามส าคญักบัการใชภ้าวะผูน้  าในการบรหิารงานครูเจนเนอเรชั่น Y เพื่อใหค้รูมีประสิทธิผล

ในการปฏิบตัิงานที่สงูขึน้  

2.13. สามารถน าแนวทางการพฒันาครูเจนเนอเรชั่น Y โดยผูบ้ริหารควรใชภ้าวะ

ผูน้  าที่แสดงพฤติกรรมมุ่งการเปลี่ยนแปลง ใชก้ระบวนการโคช้ในการใหค้  าแนะน าครูเจนเนอเรชั่น 

Y มุ่งพฒันาความผกูพนัต่อเน่ือง สรา้งบรรยากาศการท างานที่เนน้ความเป็นกันเอง และผูบ้ริหาร

ควรสรา้งแรงจงูใจในการท างาน โดยส่งเสริมเสน้ทางความกา้วหนา้ในวิชาชีพครูที่ชัดเจน เพื่อท า

ใหป้ระสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูเจนเนอเรชั่น Y มีประสิทธิผลการปฏิบตัิสงูที่สดุ 
2.2.ข้อเสนอแนะในการท าการวิจัยคร้ังต่อไป 

2.2.1 การศกึษาวิจยัครัง้นี ้พบว่า  ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ความผูกพันต่อองคก์รของครูเจนเนอเรชั่น Y ดว้ยค่าอิทธิพลที่สูง จึงควรมีการศึกษาวิจัยปัจจัย

ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของครูเจนเนอเรชั่น Y หรือศึกษากลยุทธ์

ในการสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รของครูเจนเนอเรชั่น Y  

2.2.2 การศึกษาวิจัยครัง้เป็นการศึกษาเพื่ออธิบายโมเดลโครงสรา้งเชิงเสน้ของ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู และไดแ้นวทางการพัฒนาครูเจนเนอเรชั่น Y  

ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาควรน าผลการวิจัยไปวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาครูเฉพาะ

สถานศกึษา เพื่อพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของแต่ละสถานศกึษาซึ่งมีบรบิทที่แตกต่างกนั 

2.2.3 การศึกษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู สงักดั

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานเฉพาะ ครูเจนเนอเรชั่น X และ เจนเนอเรชั่น Y ซึ่งในอนาคตจะ

มีครูในเจนเนอเรชั่น Z เขา้มาในระบบดว้ย จึงควรมีการศึกษาเพิ่มเติมใหค้รอบคลุมบุคลากรทั้ง

ระบบ 

2.2.4 การศึกษาวิจัยนีเ้ป็นการศึกษาในกลุ่มพหุ เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น

ของครู 2 กลุ่ม คือ ครูเจนเนอเรชั่น X และครูเจนเนอเรชั่น Y ดังนั้นควรท าการศึกษาโมเดล         

พหุระดับ (Multi-Level Model) เช่นระดับบุคคล หรือระดับโรงเรียน เป็นตน้ โดยเปรียบเทียบให้

เห็นถึงองคป์ระกอบของปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู ในหลายระดบั เพื่อให้
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ทราบว่าผลลพัธข์องปัจจยัต่าง ๆ นัน้ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูในแต่ละระดบั

มากนอ้ยเพียงใด ซึ่งจะเกิดประโยชนต์่อการวางแผนในการพฒันาและใหค้วามส าคญักบัปัจจยัที่มี

ค่าขนาดอิทธิพลที่อยู่ในเกณฑส์งู   
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เช่ียวชาญ 

การวิจัยระยะที ่1 พัฒนาโมเดลความสัมพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของครูตามช่วงวัย สังกัดคณะกรรมการการศกึษาข้ันพืน้ฐาน 

1. พระมหาญาณวัฒน ์ฐิตวฑฺฒโน (บุดดาวงษ)์, ป.ธ.9, ผู้ช่วยศาสตราจารย.์ ดร.  

     ภาควิชาบรหิารการศกึษา คณะครุศาสตร ์มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั 

      ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นบรหิารการศกึษา 
2. ดร. ศนิชา ภาวโน 
   นกัวิชาการศกึษาช านาญการ  ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา 

     นกัวิชาการผูเ้ชี่ยวชาญดา้นบรหิารการศกึษา 
3. นายนพคุณ ลักคณาวิเชียร 

   ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาพระนครศรอียธุยา เขต 2 

     ผูบ้รหิารการศกึษา 
4. ดร. สมศักดิ ์ชโลธร 

   ผูอ้  านวยการเชี่ยวชาญ  สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาพระนครศรอียธุยา เขต 1 

    ผูบ้รหิารสถานศกึษา วิทยฐานะผูอ้  านวยการเชี่ยวชาญ 
5. ดร.สามารถ  กองโชค 

    ผูอ้  านวยการเชี่ยวชาญ  โรงเรยีนวดัใหญ่ชยัมงคล (ภาวนา รงัสี) 

    ผูบ้รหิารสถานศกึษา วิทยฐานะผูอ้  านวยการเชี่ยวชาญ 
การวิจัยระยะที ่2 ตรวจสอบความเคร่ืองมอืในการวิจัย 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.ระวิง เรืองสังข ์

     ภาควิชาบรหิารการศกึษา คณะครุศาสตร ์มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั 

     ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นบรหิารการศกึษา 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.ฉัตรวรรณ ์ลัญฉวรรธนะกร 

    ภาควิชาหลกัสตูรและการสอน สาขาประถมศกึษา คณะครุศาสตร ์จฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั 

     ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการศกึษา 
3. ดร.กัลยา มาลัย 

   ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาพระนครศรอียธุยา เขต 1 
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    ผูบ้รหิารการศกึษา วิทยฐานะผูบ้รหิารการศกึษาเชี่ยวชาญ 
4. ดร.ประเสริฐ ดิษกร 

   ผูอ้  านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรยีนดงตาลวทิยา  

   ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นบรหิารการศกึษา และวิจยัทางการศกึษา 
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    นกัวิชาการผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการวดัและประเมินผลการศกึษา 
การวิจัยระยะที่ 3 การเสนอแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู เจนเนอ
เรช่ัน X และ เจนเนอเรช่ัน Y สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 1. ดร.ไตรรัตน ์เอ่ียมพันธ ์

     รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาพระนครศรอียธุยา เขต 1 
2. ดร.ขวัญสุดา วงษแ์หยม 

     รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาพระนครศรอียธุยา เขต 1 
3. นายฐานิตย ์เนคมานุรักษ ์

    รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาอทุยัธานี เขต 1 
4. ดร.ช่อบุญ  จิรานุภาพ  

    ผูอ้  านวยการส านกัเทคโนโลยีดิจทิลัเพื่อการศกึษา ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา 
5. นายจีรวิทย ์ไทภูวไพบูลย ์  

    นกัวิชาการศกึษาช านาญการพิเศษ ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา 
6. ดร.จิราภรณ ์มีสง่า  

    คณะครุศาสตร ์ มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครศรอียธุยา 
7. ดร. สุนิสา คงสุวรรณ  

     ผูอ้  านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรยีนวดัดอนพดุซา 
8. นางจุไรรัตน ์เอิบกมล 

     ผูอ้  านวยการเชี่ยวชาญ โรงเรยีนอนบุาลพระนครศรอียธุยา 
9. ดร.สุชาดา  สวัสดี 

     รองผูอ้  านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรยีนเบญจมราชาลยั 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลแบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม  

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
 

  



  235 

  ผลการวิเคราะหค์่า IOC ของแบบสอบถาม 
เร่ือง การพัฒนาโมเดลความสัมพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน    ของครูสังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุ่มพหุ

ตามช่วงวัยของครู 
 

ค าชีแ้จง 

+1 หมายถึง ผูเ้ชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมือ "ใชไ้ด"้ 

 0  หมายถึง ผูเ้ชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมือ "ไม่แน่ใจว่าใชไ้ด"้ 

-1  หมายถึง ผูเ้ชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมือ "ใชไ้ม่ได"้ 

 

การหาคา่ IOC (Index of Item Objectives Congruence) ของแบบสอบถามเก่ียวกบั

ปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยใช ้

สตูร ดงันี ้

 

สตูร IOC =  
∑𝑥

𝑁
 

  เม่ือ   ∑𝑥  แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญทัง้หมด 

   N   แทน จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญทัง้หมด  

 

โดยการคดัเลือกขอ้ค าถามที่มีดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัเนือ้หาและ

วตัถปุระสงคต์ัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป ค าถามนัน้ตรงตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
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 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 

ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 
∑𝑥 ค่า ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC  
1. สรา้งและพฒันาหลกัสตูร  มีการจดัท ารายวิชา

และหน่วยการเรียนรูใ้หส้อดคลอ้งกับมาตรฐาน
การเรียนรู ้และตวัชีว้ดัหรือผลการเรียนรู ้

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 

2 ออกแบบการจดัการเรียนรู ้ บรูณาการความรู้
และศาสตรก์ารสอนในการวางแผนการจดัการ
เรียนรู ้

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

3 จดัการเรียนรูเ้นน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั เพื่อให้
ผูเ้รียนมีความรู ้ทกัษะ คณุลกัษณะประจ าวิชา 
คณุลกัษณะอนัพึงประสงค ์และสมรรถนะที่
ส  าคญั ตามหลกัสตูร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

4 จดักิจกรรมการเรียนรู ้ มุ่งมั่นพฒันาผูเ้รียน 
ดว้ยจิตวิญญาณความเป็นครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

5 ส่งเสริมผูเ้รียนไดพ้ฒันาเต็มตามศกัยภาพ 
อ านวยความสะดวกในการเรียนรู ้และสรา้ง
โอกาสใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรูใ้นทกุสถานการณ ์

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

6 วิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน สรา้งและหรือพฒันาสื่อ 
นวตักรรม เทคโนโลยีและแหล่งเรียนรู ้
สอดคลอ้งกบักิจกรรมการเรียนรู ้

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

7 การวดัและประเมินผลการเรียนรูด้ว้ยวิธีการท่ี
หลากหลาย เหมาะสม และสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานการเรียนรู ้ท าใหผู้เ้รียนพฒันาการ
เรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

8 จดับรรยากาศที่ส่งเสริมและพฒันาผูเ้รียน มี
การจดับรรยากาศที่ส่งเสริมและพฒันาผูเ้รียน  
ใหเ้กิดกระบวนการคิด ทกัษะชีวิต ทกัษะการ
ท างาน ทกัษะการเรียนรูแ้ละนวตักรรม ทกัษะ
ดา้นสารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

9 อบรมใหผู้เ้รียนมีคณุธรรม จริยธรรม 
คณุลกัษณะอนัพึงประสงค ์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

10 ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคณุธรรม 
จริยธรรม และมีความเป็นพลเมืองที่เขม้แข็ง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

11 จดัท าขอ้มลูสารสนเทศของผูเ้รียนและรายวิชา 
เพื่อใชใ้นการส่งเสริมสนบัสนนุการเรียนรู ้และ
พฒันาคณุภาพผูเ้รียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

12 ด าเนินการตามระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียน และ
ประสานความรว่มมือกบัผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อ
พฒันา แกปั้ญหาผูเ้รียน เป็นรายบุคคลตาม
ศกัยภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 
∑𝑥 ค่า ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC  
13 สามารถรายงานผลการพฒันาคณุภาพผูเ้รียน

ไดอ้ย่างเป็นระบบ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

14 ปฏิบตัิงานวิชาการ และงานอ่ืนๆ ของ
สถานศกึษา เพื่อยกระดบัคณุภาพการจดั
การศกึษาของสถานศกึษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

15 ประสานความรว่มมือกบัผูป้กครอง ภาคี
เครือข่าย และหรือสถานประกอบการ เพื่อ
รว่มกนัพฒันาผูเ้รียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

16 พฒันาตนเองอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง 
เพื่อใหม้ีความรูค้วามสามารถ ทกัษะการใช้
ภาษาไทยและภาษาองักฤษเพื่อการสื่อสาร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

17 พฒันาตนเองดา้นการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อ
การศกึษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

18 พฒันาสมรรถนะวิชาชีพครูและความรอบรูใ้น
เนือ้หาวิชาและวิธีการสอน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

19 มีส่วนรว่มในการแลกเปลี่ยนเรียนรูท้างวิชาชีพ 
เพื่อพฒันาการจดัการเรียนรู ้

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

20 น าความรู ้ความสามารถ ทกัษะที่ไดจ้ากการ
พฒันาตนเองและวิชาชีพมาใชใ้นการ
พฒันาการจดัการเรียนรู ้ผูเ้รียน และการพฒันา
นวตักรรมการจดัการเรียนรู ้

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

ตอนที ่3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 
∑𝑥 ค่า ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC  
1. ผูบ้ริหารมอบหมายงาน ก าหนดระเบียบแผน

และวิธีการปฏิบตัิงานอย่างชดัเจน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

2 ผูบ้ริหารก าหนดช่องทางในการติดต่อสมัพนัธ์
ระหว่างสมาชิกอย่างรดักมุ เครง่ครดั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

3 ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้ริหารกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปตามต าแหน่งหนา้ท่ี
และภารกิจท่ีไดร้บัมอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

4 ผูบ้ริหารมุ่งความส าเรจ็ของงานเป็นอนัดบัแรก +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

5 ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา เป็นไปในลกัษณะเนน้เสริมสรา้ง
บรรยากาศแห่งความเป็นมิตร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

6 ผูบ้ริหารดแูลเอาใจใส่ มีความไวว้างใจต่อกนั 
ยอมรบัฟังความคิดเห็น ใหก้ารยอมรบันบัถือ 
ใหค้วามอบอุ่น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 
∑𝑥 ค่า ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC  
7 ผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความปรองดอง

กนั 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

8 ผูบ้ริหารสนบัสนนุ เปิดโอกาสใหม้กีาร
ติดต่อสื่อสารระหว่างกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

9 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วน
รว่มรว่มมือรว่มใจกนัท างานดว้ยความเต็มใจ
และเต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

10 ผูบ้ริหารใชก้ระบวนการมีส่วนรว่มของครูในการ
ปรบัปรุงยทุธศาสตร ์ก าหนดวิสยัทศันข์อง
สถานศกึษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

11 ผูบ้ริหารปรบัตวัเพื่อใหเ้ขา้กบัสิ่งแวดลอ้มที่
เปลี่ยนแปลง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

12 ผูบ้ริหารมีความยืดหยุ่นและสรา้งนวตักรรมการ
บริหารได ้

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

13 ผูบ้ริหารสนบัสนนุใหค้รูแสวงหาความรูแ้ละ
เทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใชใ้นการจดัการเรียน
การเรียนรู ้

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

14 ผูบ้ริหารท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง ใน
กระบวนการท างาน ผลผลิตหรือบริการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

 
ตอนที ่4 บรรยากาศองคก์าร  

ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 
∑𝑥 ค่า ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC  
1. ผูบ้ริหารเป็นผูต้ดัสินใจในทกุ ๆ เร่ืองขององคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

2 องคก์รมีกฎระเบียบในการปฏิบตัิงานอย่าง
เครง่ครดั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

3 การมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบคุลากรเป็นไป
ตามล าดบัขัน้การบงัคบับญัชา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

4 ผูป้ฏิบตัิงาน ปฏิบตัิตามค าสั่งของ
ผูบ้งัคบับญัชาเท่านัน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

5 ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบตัิงานมีความสมัพนัธอ์นัดี  
ต่อกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

6 การปฏิบตัิงานในองคก์รมีความยืดหยุ่นตาม
สถานการณ ์

0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคลอ้ง 

7 ผูป้ฏิบตัิงานสามารถแสดงความคิดในการ
พฒันางานได ้

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

8 พฤติกรรมของผูน้  าสรา้งบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 
∑𝑥 ค่า ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC  
9 ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบตัิงานถือเอาเป้าหมายของ

หน่วยงานเป็นเรื่องส าคญัที่สดุ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

10 ผูป้ฏิบตัิงานใชค้วามคิดสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานเพื่อใหเ้กิดความส าเรจ็ในงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

11 เพื่อนรว่มงานมีทศันคติที่ดีในการท างาน
รว่มกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

12 องคก์รมีผลส าเรจ็และความพึงพอใจในการ
ท างานอยู่ในระดบัสงู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

13 ผูบ้ริหารกระจายอ านาจในการตดัสินใจใหก้บั
ผูร้ว่มงาน   

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

14 องคก์รใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงานในองคก์ร
สงูสดุ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

15 ผูป้ฏิบตัิงานในองคก์รใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกนั
และกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

16 บคุลากรมีความรกัองคก์ร มีความคงอยู่ในงาน
ในระยะเวลานาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

 
ตอนที ่5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 
∑𝑥 ค่า ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC  
1. ท่านสามารถท างานที่รบัผิดชอบไดส้  าเสรจ็และ

ประสบความส าเรจ็อย่างดี 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

2 ท่านมีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
และรูจ้กัป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

3 ท่านมีความรูส้กึพอใจและปลืม้ใจในผลงานเมื่อ
ผลงานส าเรจ็ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

4 ท่านไดร้บัการยอมรบันบัถือทัง้จาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนรว่มงาน จากผูม้าขอ
ค าปรกึษาหรือบคุคลในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

5 ผูบ้ริหาร เพื่อนรว่มงานยกย่องชมเชย แสดง
ความยินดี หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่แสดงให้
เห็นถึงการยอมรบัความสามารถเมื่อท่าน
ท างานบรรลผุลส าเรจ็ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

6 ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงานยอมรบัความ
คิดเห็นต่างๆ ที่ท่านเสนอแนะ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

7 ลกัษณะของงานที่ท่านท า เป็นงานที่ทา้ทาย 
น่าสนใจเหมาะสมกบัความสามารถ 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 
∑𝑥 ค่า ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC  
8 งานที่ท่านท าตอ้งอาศยัความคิดสรา้งสรรคแ์ละ

ความทา้ทายใหล้งมือท าเพื่อความส าเรจ็ 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

9 งานทีท่่านท ามีลกัษณะท าเสรจ็สมบรูณใ์น
ตวัเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

10 ท่านไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานที่
เหมาะสมต่อความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

11 มีการก าหนดความรบัผิดชอบของงานไวอ้ย่าง
ชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

12 มีอิสระในการด าเนินการ ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคมุอย่างใกลช้ิด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

13 ท่านไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งใหส้งูขึน้
เหมาะสมตามความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

14 การเลื่อนต าแหน่งงาน ของหน่วยงานของท่าน
มีความเป็นธรรมและเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

15 ท่านมีโอกาสไดศ้กึษา หรือไดร้บัการฝึกอบรม
เพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม สามารถน าความรูท้ี่
เรียนมาไปปฏิบตัิงานเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

 
ตอนที ่6 ความผูกพันต่อองคก์ร  

ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 
∑𝑥 ค่า ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC  
1. ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะท างาน

เพื่อองคก์ร 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

2 ท่านรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

3 เป้าหมายและวตัถปุระสงคใ์นการท างานของ
ท่านมีความสอดคลอ้งกบัองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

4 โรงเรียนมเีป้าหมาย กลยทุธแ์ละแนวทางการ
ด าเนินงานที่ชดัเจนสามารถน าไปสู่ผลส าเรจ็ใน
การปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

5 ท่านมกัจะกล่าวชื่นชมองคก์รของท่าน ให้
บคุคลภายนอกฟังอยู่เสมอๆ  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

6 ท่านตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
เพื่อที่จะปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

7 ท่านมีความตัง้ใจที่จะท างานในองคก์รจนกว่า
จะเกษียณอายรุาชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

8 เมื่อท างานที่องคก์รนานขึน้ ยิ่งรูส้กึผกูพนักบั
องคก์รมากขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม ความคิดเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 
∑𝑥 ค่า ความหมาย 

1 2 3 4 5 IOC  
9 ความสม ่าเสมอในการปฏิบตัิงานไม่

เปลี่ยนแปลงโยกยา้ยท่ีท างาน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

10 การพิจารณาความดีความชอบในองคก์รมี
ความเป็นธรรม ชดัเจน โปร่งใส 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

11 ท่านตัง้ใจที่จะอุทิศตนทุ่มเทใหก้บังานที่ไดร้บั
มอบหมายอย่างเต็มที่ทกุครัง้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

12 ท่านใชค้วามพยายามอย่างเต็มความสามารถ
ใหก้บัการปฏิบตัิงานเพื่อใหอ้งคก์รประสบ
ผลส าเรจ็ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

13 ท่านเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานทัง้งานที่อยู่ในความ
รบัผิดชอบโดยตรงและนอกเหนือความ
รบัผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

14 ในการท างานนัน้บคุลากรควรค านึงถึง
ผลประโยชนข์ององคก์รเป็นส าคญัก่อนนึกถึง
ประโยชนส์่วนตน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอ้ง 

          

 
 

 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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การค านวณค่า Conbach’s Alpha ของทัง้ 5 ตัวแปรแฝง 18 ตัวแปรสังเกตได้ซึ่งเกิดจาก 
 ข้อค าถามทัง้ 79 ข้อ  พบว่าค่า Cronbach’s Alpha ของตัวแปร  

อยู่ระหว่าง 0.783 – 0.951  ซึ่งงสูงกว่า 0.7  
ค่า Cronbach’s Alpha ของแบบสอบถามทัง้ฉบับ เท่ากับ 0.978 

 
องคป์ระกอบ จ านวนข้อ ค่า Conbach’s Alpha 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 20 0.937 
การจดัการเรียนรู ้ 10 0.850 
การสง่เสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรียนรู ้ 5 0.876 
การพฒันาตนเองและวิชาชพี 5 0.898 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 15 0.943 
ความส าเรจ็ของงาน 3 0.783 
การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 3 0.823 
ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 3 0.793 
ความรบัผิดชอบ 3 0.823 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 3 0.798 
บรรยากาศองคก์าร 16 0.939 
บรรยากาศท่ีเนน้การใชอ้  านาจ 4 0.834 
บรรยากาศท่ีเนน้ความเป็นกนัเอง 4 0.840 
บรรยากาศท่ีเนน้ความส าเรจ็ในงาน 4 0.863 
บรรยากาศท่ีใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงาน 4 0.876 

ความผูกพันต่อองคก์ร 14 0.934 
ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 6 0.922 
ความผกูพนัต่อเนื่อง 4 0.951 
ความผกูพนัที่เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคม 4 0.870 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 14 0.911 
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน 4 0.840 
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งความสมัพนัธ ์ 5 0.798 
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารแบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง 5 0.829 

รวมทัง้ฉบับ 79 0.978 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสัมภาษณผู้์ทรงคุณวุฒ ิ

เร่ือง การพัฒนาโมเดลความสัมพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดคณะกรรมการการศกึษาข้ันพืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุ่มพหุตาม

ช่วงวัยของครู 

ค าชีแ้จง  

1. การสมัภาษณม์ีวตัถปุระสงคเ์พื่อรบัฟังขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัการพฒันา

โมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูสังกัด

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน: การวิเคราะหก์ลุ่มพหุตามช่วงวยัของครู ซึ่งผูว้ิจัยจะใชเ้ป็น

แนวทางในการพฒันากรอบแนวคิดการวิจยัใหส้มบรูณย์ิ่งขึน้  

2. ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ได้แก่ การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประกอบดว้ย กลุ่ม

ผูบ้รหิารระดบันโยบายทางการศกึษา กลุม่นกัวิชาการดา้นการศกึษา และกลุม่ผูบ้รหิารโรงเรยีน  

3. ลกัษณะของการสมัภาษณ ์ใชเ้วลาในการสมัภาษณป์ระมาณ 30 นาที โดยผูว้ิจยัจะขอ

อนญุาตจดบนัทกึค าใหส้มัภาษณ ์บนัทกึเสียง พรอ้มบนัทกึภาพการสมัภาษณไ์ปพรอ้มกนัดว้ย  

4. ค าใหส้มัภาษณท์ัง้หมดผูว้ิจยัจะน าไปสรุปสาระส าคญัที่เก่ียวกบัองคป์ระกอบของ

ปัจจยัที่ใชใ้นการศกึษาวิจยั และเป็นการสรุปภาพรวมจึงไม่มีผลกระทบต่อค าใหส้มัภาษณแ์ต่อย่าง

ใด  

5. ค าใหส้มัภาษณท์ัง้หมด ผูว้ิจยัจะน าไปใชเ้พื่อประโยชนส์ าหรบัการวิจยัครัง้นีเ้ท่านัน้ 

6. เพื่อใหเ้กิดความสมบูรณย์ิ่งขึน้ ผูว้ิจัยไดแ้สดงความมุ่งหมายของการวิจยั ขอบเขตของ

การวิจยั และกรอบแนวคิดของการวิจยั ซึ่งไดศ้ึกษาจากเอกสาร ต ารา และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งมา

พรอ้มกนันี ้(ตามเอกสารหมายเลข 2) 

 
ผู้วิจัย 

    นางสาวยวุดี พนัธส์จุรติ   นิสิตหลกัสตูรการศกึษาดษุฎีบณัฑิต   สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา 

คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ  โทรศพัท ์089-4455811 
อาจารยท์ีป่รึกษา 

 ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.จนัทรศัม ์ ภตูิอรยิวฒัน ์ อาจารยท์ี่ปรกึษาหลกั 

 รองศาสตราจารย ์ดร.วิสทุธ์ิ  วิจิตรพชัราภรณ ์อาจารยท์ี่ปรกึษารว่ม  
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เอกสารหมายเลข 1 

ชื่อผูใ้หส้มัภาษณ ์.................................................................................................................. 

ต าแหน่ง/หนา้ที่ .................................................................................................................... 

หน่วยงาน ............................................................................................................................ 

หมายเลขโทรศพัท.์.......................................e-mail............................................................... 

วนัสมัภาษณ ์วนัที่ .........เดือน .......................พ.ศ. .................เวลา..............ถึง ................น. 

สถานที่ใหส้มัภาษณ.์............................................................................................................ 

***************************** 

ตอนที ่1 จากการวิเคราะหเ์อกสาร งานวิจยั แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครู  ผูว้ิจยัก าหนดตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 

1. การจดัการเรยีนรู ้

2. การสง่เสรมิและสนบัสนนุการจดัการเรยีนรู ้

3. การพฒันาตนเองและวิชาชีพ 

ท่านมีความคิดเหน็ และขอ้เสนอแนะอะไรบา้ง 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 
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ตอนที ่2 ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู จากกรอบแนวคิดการวิจยั 

ประกอบดว้ย 

         ตวัแปรแฝงภายนอก มี 1 ตวัแปร คือ  1) ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร 

         ตวัแปรแฝงภายใน    มี 3 ตวัแปร คือ  1) บรรยากาศองคก์าร  

2) ความผกูพนัต่อองคก์ร  และ 

             3) แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน   

บรรดาตวัแปรที่เป็นสาเหตตุามกรอบแนวคดิของการวิจยัมีความเหมาะสมและเป็นเหตเุป็นผล

หรอืไม่ และควรมีตวับ่งชีข้องแต่ละตวัแปรอย่างไร 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

 

ตอนที ่3 ท่านมีขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมที่จะท าใหง้านวิจยันีม้ีความสมบรูณเ์พิ่มเติม

หรอืไม่อย่างไร 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………….. 
ขอขอบคณุผูท้รงคณุวฒุิทกุท่านที่อนเุคราะหใ์หก้ารสมัภาษณใ์นครัง้นี ้

ผูว้ิจยั  
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ประเดน็การสนทนากลุ่ม 

เรื่อง  การพฒันาโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจยัต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
ของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุม่พหตุามช่วงวยัของครู

................................................................................................. 
ผู้ร่วมสนทนากลุ่ม  

    ผูว้ิจัยสอบถามความคิดเห็นโดยใช้เทคนิคการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)  
ประกอบดว้ย  ผูท้รงคุณวฒุิ จ านวน 9 คน ไดแ้ก่ กลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการบริหารการศึกษา กลุ่ม
นักวิชาการดา้นการศึกษา และกลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวนกลุ่มละ 3 คน  โดยมีเกณฑใ์นการ
พิจารณาดงัต่อไปนี ้ 

            1. กลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการบริหารการศึกษา ซึ่งมีประสบการณใ์นการเป็นผูบ้ริหาร
การศกึษา มีต าแหน่งไม่ต ่ากว่ารองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา จ านวน 3 คน  

            2. กลุ่มนักวิชาการดา้นการศึกษา ที่มีประสบการณ์ในต าแหน่งงานปัจจุบัน ตั้งแต่
ระดบันกัวิชาการช านาญการพิเศษขึน้ไป จ านวน 3 คน  

            3. กลุ่มผูบ้ริหารโรงเรียน ที่มีประสบการณใ์นต าแหน่งงานปัจจบุนัไม่นอ้ยกว่า 3 ปี มี
วิทยฐานะช านาญการพิเศษขึน้ไป จ านวน 3 คน 

 

วัตถุประสงคข์องการสนทนากลุ่ม(Focus Group Discussion) 
เพื่อขอขอ้เสนอแนวทางจากผูท้รงคุณวุฒิเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครูส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุม่พหตุามช่วงวยั
ของครู และน าไปจดัท าเป็นขอ้เสนอแนวทางการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู เจนเนอ
เรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 

ค าชีแ้จงการสนทนากลุ่ม 
1) การสนทนากลุม่ เป็นการรวบรวมขอ้มลูจากการสนทนากบักลุม่ในประเด็นที่เฉาพะ

เจาะจง โดยมีผูด้  าเนินการสนทนา (Moderator) เป็นผูใ้หป้ระเด็นในการสนทนาเพื่อใหก้ลุม่เกิด
แนวคิดและแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นหรอืแนวทางการสนทนาอย่างกวา้งขวางละเอียดลกึซึง้
ทกุคน 

2) ขัน้ตอนการสนทนากลุม่ 
2.1 ผูด้  าเนินการสนทนาแนะน าตนเองและทีมงาน 
2.2 อธิบายถึงจดุมุ่งหมายในการสนทนากลุม่และวตัถปุระสงคข์องการศกึษา 
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2.3 เริ่มค าถามในแนวการสนทนาที่จดัเตรยีมไวต้ามประเด็น มีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นต่อกนั ทกุคนมีโอกาสแสดงความคิดเหน็ 
2.4 สรุปประเด็นจากการสนทนากลุม่ 

 
3. ประเด็นการสนทนา 

1) ท่านมีแนวทางการพฒันาปัจจยัเพื่อยกระดบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 
และมีกลไกการปฏิบตัิเพื่อใหบ้รรลผุลส าเรจ็อย่างไร 

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

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

....................................................................................................................................... 
1.1) ท่านมีแนวทางการพฒันาปัจจยัเพื่อยกระดบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

ครูเจนเนอเรชั่น X และมีกลไกการปฏิบตัิเพื่อใหบ้รรลผุลส าเรจ็อย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
1.2) ท่านมีแนวทางการพฒันาปัจจยัเพื่อยกระดบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

ครูเจนเนอเรชั่น Y และมีกลไกการปฏิบตัิเพื่อใหบ้รรลผุลส าเรจ็อย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
2) ท่านมีแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารเพื่อใหค้รูมีประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานอย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
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2.1) ท่านมีแนวทางการพฒันาภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารเพื่อใหค้รูเจนเนอเรชั่น X 

มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
2.2) ท่านมีแนวทางการพฒันาภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารเพื่อใหค้รูเจนเนอเรชั่น Y 

มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
3) ท่านมีแนวทางในการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รเพ่ือใหค้รูมีประสิทธิผลการ
ปฏิบตัิงานอย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
3.1) ท่านมีแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รเพื่อใหค้รูเจนเนอเรชั่น X 

มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
3.2) ท่านมีแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รเพื่อใหค้รูเจนเนอเรชั่น Y 

มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
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4) ท่านมีแนวทางในการพฒันาบรรยากาศองคก์ารเพื่อใหค้รูมีประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน
อย่างไร 
............................................................................................................................
............................................................................................................................
........................................................................................................................... 

4.1) ท่านมีแนวทางการพฒันาบรรยากาศองคก์ารเพื่อใหค้รูเจนเนอเรชั่น X มี

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
4.2) ท่านมีแนวทางการพฒันาบรรยากาศองคก์ารเพื่อใหค้รูเจนเนอเรชั่น Y มี

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
5) ท่านมีแนวทางในการพฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานเพื่อใหค้รูมีประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานอย่างไร 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
............................................................................................................................................. 

5.1) ท่านมีแนวทางการพฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานเพื่อใหค้รูเจนเนอ

เรชั่น X มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
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5.2) ท่านมีแนวทางการพฒันาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานเพื่อใหค้รูเจนเนอ

เรชั่น Y มีประสิทธิผลการปฏิบตัิงานอย่างไร 

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

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

..................................................................................................................................... 
ความคิดเหน็และขอ้เสนอแนะอื่นๆ

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

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

..................................................................................................................................... 
                                                      ขอขอบพระคณุผูท้รงคณุวฒิุทกุทา่นมา ณ โอกาสนี ้
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโมเดลความสัมพันธโ์ครงสร้างเชงิเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุ่มพหุตามช่วงวัยของครู 

***************************************************************************************************** 
ค าชีแ้จง 

 แบบสอบถ ามฉบบันี ้มีวตัถปุระสงคเ์พื่อใชเ้ป็นเครื่องมือในก ารเก็บรวบรวมขอ้มลูส าหรบั

การวิจัย เรื่องการพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบตัิงานของครูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน : การวิเคราะหก์ลุม่พหตุามช่วงวยัของ

ครู ซึ่งขอ้มูลที่ไดจ้ากความคิดเห็นของท่านมีค่าอย่างยิ่งต่อการวิจัยนี ้ขอ้มูลที่ท่านตอบถือเป็น

ความลบัและขอรบัรองว่าจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบตัิงานหรือโรงเรียนของท่านแต่ประการใด 

โดยผูว้ิจัยจะน าไปวิเคราะหใ์นภาพรวม จึงขอความกรุณาโปรดตอบใหค้รบถว้นทุกขอ้ตามความ

เป็นจรงิ 

แบบสอบถามนีป้ระกอบดว้ยขอ้ค าถาม 6 ตอน รวมจ านวน 83 ขอ้ ดงันี ้

ตอนที่ 1 ขอ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน  4 ขอ้ 

ประกอบดว้ย สถานะภาพ อาย ุการศกึษาสงูสดุ และประสบการณใ์นการท างาน 

ตอนที่ 2 ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู 

ตอนที่ 3 ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร  

ตอนที่ 4 บรรยากาศองคก์าร  

ตอนที่ 5 แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  

ตอนที่ 6 ความผกูพนัตอ่องคก์ร  

เม่ือท่านใหข้อ้มลูครบถว้นแลว้ โปรดจดัสง่แบบสอบถามนีค้ืนทางไปรษณีย ์ซึ่งผูว้ิจยัได้

แนบซองมาพรอ้มกนันีแ้ลว้ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดร้บัความอนเุคราะหจ์ากทา่นดว้ยดี จึง

ขอขอบพระคณุมา ณ โอกาสนี ้

      นางสาวยวุดี พนัธส์จุรติ 

           นิสิตหลกัสตูรการศกึษาดษุฎีบณัฑิต 

               สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา 

             คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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ตอนที ่1 : สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัสถานภาพของท่าน 

1. เพศ  

      ชาย    หญิง 

2. อาย ุ 

     ไม่เกิน 27 ปี (เกิดปี 2540 เป็นตน้ไป)  28 – 43 ปี(เกิด พ.ศ. 2524-2539) 

     44 – 59 ปี (เกิด พ.ศ. 2508-2523)   มากกว่า 59 ปี(เกิดก่อนปี 2508) 

3. วฒุิการศกึษาสงูสดุ  

     ปรญิญาตร ี     ปรญิญาโท 

     ปรญิญาเอก      อื่น ๆ (โปรดระบ)ุ …………… 

4. ประสบการณก์ารท างาน (มากกวา่ 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี ) 

     0-5 ปี       6- 10 ปี 

     11 -15 ปี       16- 20 ปี 

     21 -25 ปี      มากกว่า 25 ปี 
ตอนที ่2 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยมีรายละเอียด 

ดงันี ้ 5 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้มากที่สดุ หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัิมากที่สดุ 

4 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้มาก หรอืเห็นว่ามีการปฏิบตัิมาก 

3 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้ปานกลาง หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัิปานกลาง 

2 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้นอ้ย หรอืเห็นว่ามีการปฏิบตัินอ้ย 

1 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้นอ้ยที่สดุ หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัินอ้ยที่สดุ 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็/การปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

 การจัดการเรียนรู้      
1. สรา้งและพฒันาหลกัสตูร  มีการจดัท า

รายวิชาและหน่วยการเรียนรูใ้หส้อดคลอ้ง
กบัมาตรฐานการเรียนรู ้และตวัชีว้ดัหรือผล
การเรียนรู ้
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็/การปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

2 ออกแบบการจดัการเรียนรู ้ บรูณาการ
ความรูแ้ละศาสตรก์ารสอนในการวาง
แผนการจดัการเรียนรู ้

     

3 จดัการเรียนรูเ้นน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั เพื่อให้
ผูเ้รียนมีความรู ้ทกัษะ คณุลกัษณะประจ า
วิชา คณุลกัษณะอนัพงึประสงค ์และ
สมรรถนะที่ส  าคญั ตามหลกัสตูร 

     

4 จดักิจกรรมการเรียนรู ้ มุ่งมั่นพฒันาผูเ้รียน 
ดว้ยจิตวิญญาณความเป็นครู 

     

5 สง่เสรมิผูเ้รียนไดพ้ฒันาเต็มตามศกัยภาพ 
อ านวยความสะดวกในการเรียนรู ้และ
สรา้งโอกาสใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรูใ้นทกุ
สถานการณ ์

     

6 วิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน สรา้งและหรือ
พฒันาสื่อ นวตักรรม เทคโนโลยีและแหลง่
เรียนรู ้สอดคลอ้งกบักิจกรรมการเรียนรู ้

     

7 การวดัและประเมินผลการเรียนรูด้ว้ย
วิธีการที่หลากหลาย เหมาะสม และ
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานการเรียนรู ้ท าให้
ผูเ้รียนพฒันาการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง 

     

8 จดับรรยากาศท่ีสง่เสรมิและพฒันาผูเ้รียน 
มีการจดับรรยากาศท่ีสง่เสรมิและพฒันา
ผูเ้รียน  ใหเ้กิดกระบวนการคิด ทกัษะชีวิต 
ทกัษะการท างาน ทกัษะการเรียนรูแ้ละ
นวตักรรม ทกัษะดา้นสารสนเทศ สื่อ และ
เทคโนโลยี 

     

9 อบรมใหผู้เ้รียนมีคณุธรรม จรยิธรรม 
คณุลกัษณะอนัพงึประสงค ์ 

     

10 ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคณุธรรม 
จรยิธรรม และมีความเป็นพลเมืองที่
เขม้แข็ง 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็/การปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

 การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการ
เรียนรู้ 

     

11 จดัท าขอ้มลูสารสนเทศของผูเ้รียนและ
รายวิชา เพื่อใชใ้นการสง่เสรมิสนบัสนนุ
การเรียนรู ้และพฒันาคณุภาพผูเ้รียน 

     

12 ด าเนินการตามระบบดแูลช่วยเหลือผูเ้รียน 
และประสานความรว่มมือกบัผูม้ีสว่น
เก่ียวขอ้ง เพื่อพฒันา แกปั้ญหาผูเ้รียน เป็น
รายบคุคลตามศกัยภาพ 

     

13 สามารถรายงานผลการพฒันาคณุภาพ
ผูเ้รียนไดอ้ย่างเป็นระบบ 

     

14 ปฏิบตัิงานวิชาการ และงานอื่นๆ ของ
สถานศกึษา เพื่อยกระดบัคณุภาพการจดั
การศกึษาของสถานศกึษา 

     

15 ประสานความรว่มมือกบัผูป้กครอง ภาคี
เครือข่าย และหรือสถานประกอบการ เพื่อ
รว่มกนัพฒันาผูเ้รียน 

     

 การพัฒนาตนเองและวิชาชีพ      
16 พฒันาตนเองอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

เพ่ือใหมี้ความรูค้วามสามารถ ทกัษะการใช้
ภาษาไทยและภาษาองักฤษเพื่อการสื่อสาร 

     

17 พฒันาตนเองดา้นการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั
เพื่อการศกึษา 

     

18 พฒันาสมรรถนะวิชาชีพครูและความรอบรู้
ในเนือ้หาวิชาและวิธีการสอน 

     

19 มีสว่นรว่มในการแลกเปลี่ยนเรียนรูท้าง
วิชาชีพ เพื่อพฒันาการจดัการเรียนรู ้

     

20 น าความรู ้ความสามารถ ทกัษะที่ไดจ้าก
การพฒันาตนเองและวิชาชพีมาใชใ้นการ
พฒันาการจดัการเรียนรู ้ผูเ้รียน และการ
พฒันานวตักรรมการจดัการเรียนรู ้
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ตอนที ่3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยมีรายละเอียด 

ดงันี ้

5 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้มากที่สดุ หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัิมากที่สดุ 

4 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้มาก หรอืเห็นว่ามีการปฏิบตัิมาก 

3 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้ปานกลาง หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัิปานกลาง 

2 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้นอ้ย หรอืเห็นว่ามีการปฏิบตัินอ้ย 

1 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้นอ้ยที่สดุ หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัินอ้ยที่สดุ 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็/การปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

 ภาวะผู้น าของผู้บรหิารแบบมุ่งงาน      
1 ผูบ้รหิารมอบหมายงาน ก าหนดระเบียบ

แผนและวิธีการปฏิบตัิงานอย่างชดัเจน 
     

2 ผูบ้รหิารก าหนดช่องทางในการติดต่อ
สมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกอย่างรดักมุ 
เครง่ครดั 

     

3 ความสมัพนัธร์ะหวา่งผูบ้รหิารกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปตามต าแหน่ง
หนา้ที่และภารกิจที่ไดร้บัมอบหมาย 

     

4 ผูบ้รหิารมุ่งความส าเรจ็ของงานเป็นอนัดบั
แรก 

     

 ภาวะผู้น าของผู้บรหิารแบบมุ่ง
ความสัมพันธ ์

     

5 ความสมัพนัธร์ะหวา่งผูบ้รหิารและผูใ้ต้
บงัคบั บญัชา เป็นไปในลกัษณะเนน้
เสรมิสรา้งบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร 
 

     

6 ผูบ้รหิารดแูลเอาใจใส ่มีความไวว้างใจต่อ
กนั ยอมรบัฟังความคิดเห็น ใหก้ารยอมรบั
นบัถือ ใหค้วามอบอุ่น 

     

7 ผูบ้รหิารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความ
ปรองดองกนั 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็/การปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

8 ผูบ้รหิารสนบัสนนุ เปิดโอกาสใหม้ีการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างกนั 

     

9 ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามี
สว่นรว่มรว่มมือรว่มใจกนัท างานดว้ยความ
เต็มใจและเต็มความสามารถ 

     

 ภาวะผู้น าของผู้บรหิารแบบมุ่งการ
เปล่ียนแปลง 

     

10 ผูบ้รหิารใชก้ระบวนการมีสว่นรว่มของครูใน
การปรบัปรุงยทุธศาสตร ์ก าหนดวิสยัทศัน์
ของสถานศกึษา 

     

11 ผูบ้รหิารปรบัตวัเพื่อใหเ้ขา้กบัสิ่งแวดลอ้มที่
เปลี่ยนแปลง 

     

12 ผูบ้รหิารมีความยืดหยุ่นและสรา้งนวตักรรม
การบรหิารได ้

     

13 ผูบ้รหิารสนบัสนนุใหค้รูแสวงหาความรูแ้ละ
เทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใชใ้นการจดัการ
เรียนการเรียนรู ้

     

14 ผูบ้รหิารท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง ใน
กระบวนการท างาน ผลผลติหรือบรกิาร 

     

 

ตอนที ่4 บรรยากาศองคก์าร  

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยมีรายละเอียด 

ดงันี ้

5 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้มากที่สดุ หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัิมากที่สดุ 

4 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้มาก หรอืเห็นว่ามีการปฏิบตัิมาก 

3 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้ปานกลาง หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัิปานกลาง 

2 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้นอ้ย หรอืเห็นว่ามีการปฏิบตัินอ้ย 

1 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้นอ้ยที่สดุ หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัินอ้ยที่สดุ 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็/การปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

 บรรยากาศทีเ่น้นการใช้อ านาจ      
1 ผูบ้รหิารเป็นผูต้ดัสินใจในทกุ ๆ เร่ืองของ

องคก์ร 
     

2 องคก์รมีกฎระเบียบในการปฏิบตัิงานอย่าง
เครง่ครดั 

     

3 การมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบคุลากรเป็นไป
ตามล าดบัขัน้การบงัคบับญัชา 

     

4 ผูป้ฏิบตัิงาน ปฏิบตัิตามค าสั่งของ
ผูบ้งัคบับญัชาเท่านัน้ 

     

 บรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกันเอง      
5 ผูบ้รหิารและผูป้ฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์

อนัดี    ต่อกนั 
     

6 การปฏิบตัิงานในองคก์รมีความยืดหยุ่น
ตามสถานการณ ์

     

7 ผูป้ฏิบตัิงานสามารถแสดงความคิดในการ
พฒันางานได ้

     

8 พฤติกรรมของผูน้  าสรา้งบรรยากาศท่ีดีใน
การท างาน 

     

 บรรยากาศทีเ่น้นความส าเร็จในงาน      
9 ผูบ้รหิารและผูป้ฏิบตัิงานถือเอาเปา้หมาย

ของหน่วยงานเป็นเร่ืองส าคญัที่สดุ 
     

10 ผูป้ฏิบตัิงานใชค้วามคิดสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานเพื่อใหเ้กิดความส าเรจ็ในงาน 

     

11 เพื่อนรว่มงานมีทศันคติที่ดีในการท างาน
รว่มกนั 

     

12 องคก์รมีผลส าเรจ็และความพงึพอใจใน
การท างานอยู่ในระดบัสงู 

     

 บรรยากาศทีใ่ห้ความส าคัญต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน 

     

13 ผูบ้รหิารกระจายอ านาจในการตดัสินใจ
ใหก้บัผูร้ว่มงาน   
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็/การปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

14 องคก์รใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบตัิงานใน
องคก์รสงูสดุ 

     

15 ผูป้ฏิบตัิงานในองคก์รใหค้วามช่วยเหลือซึ่ง
กนัและกนั 

     

16 บคุลากรมีความรกัองคก์ร มีความคงอยู่ใน
งานในระยะเวลานาน 

     

 

ตอนที ่5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยมีรายละเอียด 

ดงันี ้

5 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้มากที่สดุ หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัิมากที่สดุ 

4 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้มาก หรอืเห็นว่ามีการปฏิบตัิมาก 

3 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้ปานกลาง หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัิปานกลาง 

2 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้นอ้ย หรอืเห็นว่ามีการปฏิบตัินอ้ย 

1 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้นอ้ยที่สดุ หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัินอ้ยที่สดุ 

 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็/การปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

 ความส าเร็จของงาน      
1 ท่านสามารถท างานที่รบัผิดชอบไดส้  าเสรจ็

และประสบความส าเรจ็อย่างดี 
     

2 ท่านมีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ 
และรูจ้กัปอ้งกนัปัญหาที่เกิดขึน้ 

     

3 ท่านมีความรูส้กึพอใจและปลืม้ใจใน
ผลงานเมื่อผลงานส าเรจ็ 

     

 การได้รับการยอมรับนับถือ      
4 ท่านไดร้บัการยอมรบันบัถือทัง้จาก

ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนรว่มงาน จากผูม้า
ขอค าปรกึษาหรือบคุคลในหน่วยงาน 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็/การปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

5 ผูบ้รหิาร เพื่อนรว่มงานยกย่องชมเชย 
แสดงความยินดี หรือการแสดงออกอื่นใดท่ี
แสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรบัความสามารถ
เมื่อท่านท างานบรรลผุลส าเรจ็ 

     

6 ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงานยอมรบัความ
คิดเห็นต่างๆ ที่ท่านเสนอแนะ 

     

 ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ      
7 ลกัษณะของงานที่ทา่นท า เป็นงานที่ทา้

ทาย น่าสนใจเหมาะสมกบัความสามารถ 
     

8 งานที่ท่านท าตอ้งอาศยัความคิดสรา้งสรรค์
และความทา้ทายใหล้งมือท าเพื่อ
ความส าเรจ็ 

     

9 งานที่ท่านท ามลีกัษณะท าเสรจ็สมบรูณใ์น
ตวัเอง 

     

 ความรับผิดชอบ      
10 ท่านไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานที่

เหมาะสมต่อความสามารถ 
     

11 มีการก าหนดความรบัผิดชอบของงานไว้
อย่างชดัเจน 
 

     

12 มีอิสระในการด าเนินการ ไม่มีการตรวจ
หรือควบคมุอย่างใกลชิ้ด 

     

 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน      
13 ท่านไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งให้

สงูขึน้เหมาะสมตามความสามารถ 
     

14 การเลื่อนต าแหน่งงาน ของหน่วยงานของ
ท่านมีความเป็นธรรมและเหมาะสม 

     

15 ท่านมีโอกาสไดศ้กึษา หรือไดร้บัการ
ฝึกอบรมเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม สามารถ
น าความรูท้ี่เรียนมาไปปฏิบตัิงานเพื่อให้
เกิดความกา้วหนา้ 
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ตอนที ่6 ความผูกพันต่อองคก์ร  

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยมีรายละเอียด 

ดงันี ้

5 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้มากที่สดุ หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัิมากที่สดุ 

4 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้มาก หรอืเห็นว่ามีการปฏิบตัิมาก 

3 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้ปานกลาง หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัิปานกลาง 

2 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้นอ้ย หรอืเห็นว่ามีการปฏิบตัินอ้ย 

1 หมายถึง เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความนัน้นอ้ยที่สดุ หรอืเห็นวา่มีการปฏิบตัินอ้ยที่สดุ 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็/การปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

 ความผูกพันด้านความรู้สึก      
1 ท่านมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะ

ท างานเพื่อองคก์ร 
     

2 ท่านรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งของ
องคก์ร 

     

3 เปา้หมายและวตัถปุระสงคใ์นการท างาน
ของท่านมีความสอดคลอ้งกบัองคก์ร 

     

4 โรงเรียนมีเปา้หมาย กลยทุธแ์ละแนว
ทางการด าเนินงานที่ชดัเจนสามารถ
น าไปสูผ่ลส าเรจ็ในการปฏบิตัิงาน 

     

5 ท่านมกัจะกลา่วช่ืนชมองคก์รของท่าน ให้
บคุคลภายนอกฟังอยู่เสมอๆ 

     

6 ท่านตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 
เพื่อที่จะปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุปา้หมาย 

     

 ความผูกพันต่อเน่ือง      
7 ท่านมีความตัง้ใจที่จะท างานในองคก์ร

จนกว่าจะเกษียณอายรุาชการ 
     

8 เมื่อท างานที่องคก์รนานขึน้ ยิ่งรูส้กึผกูพนั
กบัองคก์รมากขึน้ 

     

9 ความสม ่าเสมอในการปฏิบตัิงานไม่
เปลี่ยนแปลงโยกยา้ยที่ท  างาน 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็/การปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

10 การพิจารณาความดีความชอบในองคก์รมี
ความเป็นธรรม ชดัเจน โปรง่ใส 

     

 ความผูกพันทีเ่กิดจากบรรทัดฐานทาง
สังคม 

     

11 ท่านตัง้ใจที่จะอทุิศตนทุ่มเทใหก้บังานที่
ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มที่ทกุครัง้ 

     

12 ท่านใชค้วามพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถใหก้บัการปฏบิตัิงานเพื่อให้
องคก์รประสบผลส าเรจ็ 

     

13 ท่านเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานทัง้งานที่อยู่ใน
ความรบัผิดชอบโดยตรงและนอกเหนือ
ความรบัผิดชอบ 

     

14 ในการท างานนัน้ บคุลากรควรค านึงถึง
ผลประโยชนข์ององคก์รเป็นส าคญัก่อนนึก
ถึงประโยชนส์ว่นตน 

     

 

 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
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