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ชื่อเรื่อง โมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตกุารปฏิบตัิงานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมี
การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ความคาดหวงัและคณุคา่เป็นตวัแปรส่งผ่าน   
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การวิจัยครัง้นี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของอตัมโนทศันด์า้นวิชาการท่ีมีต่อการปฏิบตัิงานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต  โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 
ความคาดหวงัความส าเร็จและการใหค้ณุค่าในงาน เป็นตวัแปรส่งผ่าน 2) วิเคราะห ์อิทธิพลทางตรงของอตัมโน
ทศันด์า้นวิชาการ รวมทัง้อิทธิพลทางออ้ม ที่ส่งผ่าน การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ความคาดหวงัความส าเรจ็และ
การใหค้ณุค่าในงานไปยงัการปฏิบตัิงานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศกึษา คือ อาจารย์
โรงเรียนสาธิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 250 คน เครื่องมือที่ใช ้ไดแ้ก่ แบบวดั เป็นแบบวดัอัตมโน
ทศันด์า้นวิชาการ แบบวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ แบบวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน แบบวดัการให้
คุณค่าในงาน  แบบวัดการปฏิบัติงาน   ใช้การวิเคราะห์เส้นทาง  (Path Analysis) ด้วยโปรแกรม  AMOS 
ผลการวิจยัพบว่า 1) โมเดลความสัมพนัธเ์ชิงสาเหตุของอัตมโนทศันท์ี่มีต่อการปฏิบตัิงานของอาจารยโ์รงเรียน
สาธิต โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหคุ้ณค่าในงาน เป็นตวัแปร
ส่งผ่าน มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูล เชิงประจักษ์ (Chi-Square=1.82, df=20, p=0.14, GFI=0.99, 
NFI=0.98, CFI=0.99, RMSEA=0.04, RMR=0.03) โดยตวัแปรทัง้ 4 ตวัแปร คือ อตัมโนทศันด์า้นวิชาการ การ
ตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ การให้คุณค่าในงาน และความคาดหวังความส าเร็จในงาน สามารถอธิบายความ
แปรปรวนต่อการปฏิบัติงาน คิดเป็นรอ้ยละ 69.0 (R2=0.69) 2) อิทธิพลโดยรวมของตัวแปรอัตมโนทัศน์ดา้น
วิชาการ มีอิทธิพลทางตรงกับการปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.52 มีอิทธิพลทางออ้มกับการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ 
เท่ากบั 0.39 มีอิทธิพลทางออ้มกับความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน เท่ากบั 0.57 และมีอิทธิพลทางออ้มกับการ
ใหค้ณุค่าในงาน เท่ากบั 0.43 อย่างนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
ค าส าคญั : อตัมโนทศันด์า้นวิชาการ, การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ, ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน, การให้
คณุค่าในงาน, การปฏิบตัิงาน 
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The objectives of this study were 1) Check the accuracy of A causal model of 

academic self-concept to job performance of Demonstration School teacher with goal orientation, 
task success expectation and task value as mediating variables. 2) Analysis of direct influence of 
academic self-concept including indirect influence with goal orientation, task success expectation 
and task value to job performance of Demonstration School teacher. The sample group used was 
250 Demonstration School teacher In Bangkok. The instruments used are questionnaires, which are 
academic self-concept, goal orientation, task success expectation, task value, job performance. A 
Path Analysis was performed to analyze the tested model with AMOS. The results revealed the 
following: 1) model of academic self-concept to job performance of Demonstration School teacher 
with goal orientation, task success expectation and task value as mediating variables consistent with 
empirical data (Chi-Square=1.82, df=20, p=0.14, GFI=0.99, NFI=0.98, CFI=0.99, RMSEA=0.04, 
RMR=0.03) The four variables are academic self-concept, goal orientation, task success 
expectation, and task value explain variance in job performance for 69.0 percent (R2=0.69). 2) 
Overall influence of academic self-concept variables were direct influence with job performance at 
0.52, indirect influence with goal orientation at 0.39, indirect influence with task success expectation 
at 0.57, indirect influence with task value at 0.43, statistically significant at 0.01 level. 

 
Keyword : academic self-concept, goal orientation, task success expectation, task value, job 
performance 
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บทที ่1  
บทน า 

ความเป็นมาความส าคัญ 
ในปัจจุบนัโลกก าลงัเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องในทุกมิติ ประเทศไทยไดม้ี

การปรบัตัวเพื่อรบัมือกับการเปลี่ยนแปลงนี ้โดยใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 
เน้นการพัฒนาศักยภาพของทุนมนุษย์ โดยการมุ่งเน้นให้มนุษยเ์ป็นศูนย์กลางของการพัฒนา 
"คุณภาพของคน" จึงเป็นปัจจัยส าคัญในการผลักดันประเทศไปสู่ความส าเร็จควบคู่ไปกับ 
"การศกึษา" ที่เป็นปัจจยัหลกัในการยกระดบัคณุภาพของมนษุยใ์หต้อบสนองต่อความตอ้งการของ
สงัคมสมัยใหม่ (เชษฐา ไชยเดช, 2550) การพัฒนาการศึกษายังเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนา
ประเทศในหลายมิติ ทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม และเสถียรภาพ รายงานของธนาคารโลกเน้นถึง
ความส าคญัของการศึกษาในการลดความยากจนรวมถึงสง่เสรมิการเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยระบุ
ว่าการเพิ่มการเข้าถึงและคุณภาพของการศึกษาเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการพัฒนา
แรงงานและช่วยใหป้ระเทศบรรลเุป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (World Bank, 2018) และงานวิจัย
ของศนูยศ์ึกษายุทธศาสตรแ์ละการระหว่างประเทศCSIS แสดงใหเ้ห็นว่าการลงทุนดา้นการศึกษา
เป็นส่วนส าคัญในการส่งเสริมสรา้งความมั่นคงภายในประเทศ โดยเฉพาะในประเทศที่มีความ
เปราะบางหรือผ่านการฟ้ืนฟูหลงัความขดัแยง้ เมื่อประชากรมีระดบัการศึกษาที่สงูขึน้สามารถช่วย
ลดความขดัแยง้และช่วยสรา้งความสามคัคีในสงัคมได ้(CSIS, 2019) 

การปฏิรูปการศึกษาประเทศไทยตามยุทธศาสตรช์าติ (พ.ศ. 2561-2580) มีเป้าหมายใน
การพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ประเทศไทยมุ่งเนน้การพัฒนาครู โดยมุ่งใหค้รูไดร้บัการพฒันาทัง้
สมรรถนะดา้นร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา มีจิตสาธารณะ รบัผิดชอบต่อสงัคม มีระเบียบวินัย 
และมีคุณธรรม (กระทรวงศึกษาธิการ, 2561) นอกจากนี ้ การปฏิรูปการศึกษาต้องยึดหลักว่า
ผูเ้รียนทุกคนมีความสามารถในการเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเองได ้โดยใหผู้เ้รียนเป็นศูนยก์ลางของ
การศึกษา กระบวนการจัดการศึกษาจึงมุ่งเนน้ใหผู้เ้รียนสามารถพฒันาตนเองตามธรรมชาติและ
ศกัยภาพของตน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2563) การปฏิรูปการศึกษาในครัง้นีเ้นน้การเปลี่ยนแปลง
จากการสอนแบบยึดครูเป็นศนูยก์ลางมาสู่การเนน้ผูเ้รียนเป็นศนูยก์ลาง อย่างไรก็ตามบทบาทของ
ครูก็ยังคงส าคัญ ครูมีหนา้ที่ในการจัดกระบวนการเรียนรู ้ใหค้  าแนะน า ดแูล และสนับสนุนผูเ้รียน
อย่างต่อเนื่อง ครูยงัตอ้งสรา้งสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมส าหรบัการเรียนรู ้เพื่อใหผู้เ้รียนไดพ้ฒันา
องคค์วามรูส้งูสดุ (เชษฐา ไชยเดช, 2550) 
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ดงันัน้ จะเห็นไดว้่าบทบาทของ "ครู" มีความส าคญัอย่างยิ่งในการขบัเคลื่อนความส าเร็จ
ของการปฏิรูปการศึกษา (สวุิมล ว่องวาณิช, 2555) โดยเฉพาะในยุคศตวรรษที่ 21 ซึ่งเทคโนโลยีมี
การพฒันาอย่างรวดเรว็ ท าใหเ้กิดความจ าเป็นในการเตรียมผูเ้รียนใหส้ามารถควบคมุกระบวนการ
เรียนรูด้ว้ยตนเอง พัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห ์และสามารถน าความรูไ้ปปรบัใชแ้ก้ปัญหาให้
เหมาะสมกับบริบทของตนเอง รวมถึงการสรา้งองค์ความรูด้ว้ยตนเอง (เกรียงศักดิ์ พลอยแสง, 
2561) จากแนวคิดดังกล่าว สะท้อนใหเ้ห็นว่าการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของครูเป็นปัจจัย
ส าคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเ้รียน (ยุวรี ผลพันธิน, 
2559) และการศึกษาก่อนหนา้นีไ้ดแ้สดงใหเ้ห็นว่าการปฏิบติังานของครูเป็นปัจจัยส าคญัที่ส่งผล
ต่อการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน โดยงานวิจัยของเกรียงไกร น่วมเลิศ (2561) ได้ศึกษาการ
สง่เสรมิมาตรฐานการปฏิบติังานของครูที่มีผลต่อคณุภาพผูเ้รียน พบว่าเมื่อการปฏิบติังานของครูมี
มาตรฐานสงูขึน้ คณุภาพของผูเ้รียนก็จะสงูขึน้อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติ นอกจากนี ้งานวิจยัของ
พงษ์ศักดิ์ วงษ์ป้อม (2564) มุ่งเนน้การพฒันาคณุภาพครูในการจัดการเรียนรูท้ี่เนน้สมรรถนะของ
ผูเ้รียน พบว่า เมื่อครูไดร้บัการพัฒนาอย่างเหมาะสม ผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนของผูเ้รียนก็จะดีขึน้
ไปในทิศทางเดียวกนั ผลการวิจยัเหล่านีส้นบัสนุนแนวคิดว่าการพฒันาคณุภาพของครูเป็นกุญแจ
ส าคัญในการยกระดับคุณภาพการศึกษาและพัฒนาผู้เรียนให้มีความสามารถมากขึน้ ซึ่งการ
ยกระดับคุณภาพทั้งของครูและผู้เรียนจึงเป็นพืน้ฐานส าคัญส าหรบัการพัฒนาการศึกษาอย่าง
ยั่งยืน 

กระแสการจดัอนัดับคณุภาพมหาวิทยาลยัผนวกกับการเปลี่ยนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ
และสงัคม ส่งผลใหส้ถาบนัการศึกษาที่เป็นองคก์รที่มีพันธกิจหลักในการสอนมุ่งสู่ความเป็นเลิศ
ทางวิชาการและใหบ้รกิารวิชาการแก่ชุมชน สงัคม(ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน , 
2553) ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการบริหารเชิงนโยบายเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย โรงเรียนสาธิตเป็นหนึ่งในหน่วยงานในสังกัด
มหาวิทยาลยัที่มีการก าหนดเป้าหายตัวชีว้ัดเพื่อก าหนดความส าเร็จของโรงเรียน โดยบุคลากรที่
ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนสาธิต เป็นบุคลากรสายวิชาการ โดยด ารงต าแหน่งอาจารย์สังกัด
โรงเรียนสาธิต ซึ่งเป็นหน่วยงานย่อยในมหาวิทยาลัย มีภารกิจหนา้ที่ 4 ดา้นหลกัที่สอดคลอ้งกับ
ยทุธศาสตรก์ารบริหารมหาวิทยาลยั กล่าวคือ 1) ดา้นการสอน 2) ดา้นงานพฒันานกัเรียน 3) ดา้น
งานวิจยัและวิชาการ และ 4) ดา้นงานบริการวิชาการ บทบาทของอาจารยท์ าหนา้ที่สอนนักเรียน
ในโรงเรียนเป็นหลกั และท าหนา้ที่เป็นอาจารยน์ิเทศที่คอยดแูลนิเทศการสอนหรือฝึกประสบการณ์
วิชาชีพครูหรืองานสอนนิสิตนกัศกึษาอีกดว้ย (นภาลกัษณ ์รุง่สวุรรณ, 2556)  
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เพื่อใหต้อบสนองต่อการกรอบมาตรฐานคุณวฒุิระดบัอดุมศึกษาแห่งชาติและเพื่อรกัษา
คณุภาพมหาวิทยาลยั กระบวนการจัดการศึกษาจึงตอ้งด าเนินการคู่กบัพันธกิจหน่วยงานที่ส่งผล
ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ เนน้ย า้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลรบัที่ตัง้ไว ้ในการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิตการวัดผลสัมฤทธิ์ของงานด้านตัวชีว้ัดผลงานหลัก (Key 
Performance Indicators : KPIs) จากด้านงานสอน ด้านงานพัฒนานักเรียน ด้านงานฝึก
ประสบการณ์วิชาชีพครู ดา้นงานวิจัยและวิชาการ และดา้นงานบริการวิชาการ  คะแนนผลการ
ประเมินการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต พบว่า ส่วนใหญ่ไดค้ะแนน 86-91 คะแนน คิด
เป็นรอ้ยละ 59.20 รองลงมา ไดค้ะแนน 92-98 คะแนน คิดเป็นรอ้ยละ 27.20 และไดค้ะแนน 80-
85 คะแนน คิดเป็นรอ้ยละ 13.60 อีกทัง้พบว่าอัตราส่วนรอ้ยละของอาจารยโ์รงเรียนสาธิตที่ด  ารง
ต าแหน่งวิทยฐานะมีระดับต ่ากว่าเป้าหมายที่มหาวิทยาลยัตัง้เป้าหมายไว ้การศึกษาครัง้นีจ้ึงมุ่ง
ตรวจสอบโมเดลอิทธิพลการปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์ ความคาดหวงัและคณุค่าเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยผูวิ้จยัตรวจสอบความตรงของโมเดลกับ
กลุ่มอาจารยโ์รงเรียนสาธิตปีการศึกษา2566 ซึ่งถือว่าเป็นกลุ่มที่อัตราก าลังมากที่สุด และเป็น
กลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนคณุภาพการศกึษาของสถาบนัอดุมศกึษา ซึ่งมีหนา้ที่ในการสนบัสนุน
ใหอ้งคก์ารขบัเคลื่อนอย่างมีเสถียรภาพ การบริหารจดัการจดัการเรียนการสอนใหด้ าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัยุทธศาสตรแ์ละเป้าหมายที่องคก์ารตัง้ไว ้การวิจัยและพัฒนา
งานดา้นการบริหารงานบุคลากรสายวิชาการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจิตลกัษณะของอาจารยผ์ูจ้ดัการ
เรียนการสอนจึงจ าเป็นต้องได้รับการศึกษา ค้นคว้า  พัฒนาอยู่อย่างต่อเนื่อง เพื่อเป็นข้อมูล
ประกอบการตดัสินใจเชิงนโยบายในการพฒันาคณุภาพขององคก์ารศึกษาต่อไป  

การศกึษาประเด็นเรื่องการปฏิบติังาน (job performance) ไดร้บัความสนใจในสาขาวิชา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การมาอย่างยาวนาน (Borman, 2004; Borman & Motowidlo, 
1997; Organ, 1997) โดยการปฏิบัติงานของบุคลากรสะท้อนถึงความสามารถในการท างาน
ตามที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงการบรรลุเป้าหมายและนโยบายขององค์การ (Beach, 1980; 
Bovee, 1993) ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการประเมินประสิทธิภาพของบุคคลและคุณภาพของ
องคก์าร การที่องคก์ารจะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวขึน้อยู่กับการปฏิบัติงานของบุคลากร 
(ดนตร ์ทวี และคณะ, 2555) เมื่อพิจารณาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง พบว่าทฤษฎีทาง
จิตวิทยาที่อธิบายถึงการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต คือ ทฤษฎีความคาดหวงัและการให้
คุณค่า  (Eccles et al., 1983; Wigfield & Eccles, 2000) ซึ่งอธิบายว่าแรงจูงใจของบุคคลเกิด
จากความคาดหวงัว่าตนเองมีความสามารถในการท างานใหส้  าเรจ็ และการเห็นคณุค่าในงานที่ท า 
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ความคาดหวงัและการใหค้ณุค่าเป็นองคป์ระกอบหลกัที่ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในตวับุคคล ทฤษฎีนี ้
ยงัเนน้บทบาทของการรบัรูแ้ละความเชื่อสว่นบคุคลในฐานะตวัแปรกลางที่สง่ผลต่อพฤติกรรม โดย
มีสององค์ประกอบส าคัญ คือ 1) ความเชื่อในความสามารถของตนเองในการท างาน และ 2) 
ความเชื่อเก่ียวกับคุณค่าและความปรารถนาต่องานที่ท า กล่าวไดว้่า หากอาจารยโ์รงเรียนสาธิต
เชื่อว่าตนเองมีความสามารถในการท างานแต่ไม่เห็นคุณค่าในงานนัน้ ก็อาจไม่ด าเนินงานตามที่
คาดหวงั ในทางกลบักนั หากเห็นคณุค่าในงานแต่ไม่เชื่อว่าตนเองสามารถท างานนัน้ใหส้  าเร็จได ้ก็
อาจไม่ลงมือท าเช่นกนั การศึกษาภายใตท้ฤษฎีนีย้งัพบว่าความเชื่อดา้นความคาดหวงัและการให้
คณุค่ามีบทบาทส าคญัในการท านาย 1) การเลือกปฏิบติัในอนาคต 2) ความยึดมั่นผูกพันต่อการ
ท างาน 3) ความพยายามในการปฏิบติังาน และ 4) ความส าเร็จหรือผลสมัฤทธิ์ของบุคคล ทฤษฎี
ความคาดหวงัและการใหค้ณุค่า ใหค้วามชดัเจนในกระบวนการทางปัญญาที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจ 
โดยถึงแมใ้นอดีตจะมุ่งเนน้ที่ความคาดหวงัความส าเร็จและการใหคุ้ณค่าต่องาน แต่ปัจจุบนัไดม้ี
การเพิ่มตวัแปรดา้นบรบิทสิ่งแวดลอ้มเขา้มาดว้ย ท าใหท้ฤษฎีนีส้ามารถอธิบายแรงจงูใจในบรบิทที่
หลากหลายไดม้ากขึน้ 

จากทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจและงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์

เพื่อความเชี่ยวชาญเป็นหน่ึงในองคป์ระกอบส าคญัของแนวคิดทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 
ซึ่งเป็นแนวคิดที่สามารถน าไปประยุกตใ์ชไ้ดใ้นหลากหลายบริบทเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ี่เก่ียวขอ้งกับ
ความส าเร็จภายใต้ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Weiner, 1991 อ้างถึงใน วารุณี ทองดี และคณะ , 
2559) การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ช่วยสรา้งแรงจูงใจและกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความพยายาม อีก
ทัง้ยงัเป็นเครื่องมือในการก าหนดเกณฑพ์ฤติกรรมไดอ้ย่างชดัเจน พรอ้มทัง้เป็นขอ้มลูยอ้นกลบัเพื่อ
ปรับปรุงพฤติกรรมในการท างาน (Bandura, 1986; Locke and Latham, 1984) แนวคิดการ
ตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์มีการแบ่งลักษณะของการตั้งเป้าหมายออกเป็นหลายประเภท แต่ละ
ประเภทจะส่งผลต่อการก าหนดพฤติกรรมในการท างานที่น าไปสู่การปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ
แตกต่างกัน (Ames, 1992; Urdan, 1997) การตั้งเป้าหมายจึงเป็นกลไกส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อน
บุคคลไปสู่ความส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ เช่น อาจารยโ์รงเรียนสาธิตท่ีมีเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อ
ความเชี่ยวชาญ มกัแสดงพฤติกรรมที่มุ่งเนน้การพฒันา ปรบัปรุง และเรียนรูใ้นงานที่ตนท า รวมถึง
การเลือกท างานท่ีทา้ทาย ซึ่งช่วยสง่เสริมใหเ้กิดผลสมัฤทธิ์และการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ขึ ้น แสดงให้เห็นว่าการตั้งเป้าหมายเพื่ อความส าเร็จนั้นเป็นปัจจัยส าคัญที่ เชื่อมโยงกับ
ประสิทธิภาพของบุคลากรและองคก์รที่มุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมาย  เมื่อพิจารณาความสอดคลอ้ง
กับทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่า ซึ่งอธิบายว่าความคาดหวังในความส าเร็จของบุคคลนั้น
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เชื่อมโยงกับการตัง้เป้าหมายและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมสู่การบรรลุเป้าหมาย (Conley, 2012) 
สอดคลอ้งกับทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ท่ีกล่าวไปเบือ้งตน้ เป็นทฤษฎีการตัง้เป้าหมายสู่
ความส าเร็จในงาน งานวิจัยครัง้นีเ้ลือกใชแ้นวคิดทฤษฎีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อความ
เชี่ยวชาญ เป็นหน่ึงในประเภทการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ในทฤษฎีเป็นตวัแปรในการศึกษา หาก
มองความสอดคล้องเชื่อมโยงกับโมเดลทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่า  การตั้งเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์จะสามารถอธิบายตวัแปรการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิตไดโ้ดยท าหนา้ท่ีเป็นตวั
แปรสง่ผ่าน 

จากทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งพบว่า อัตมโนทัศน ์คือ การ
รบัรูข้องตนเอง การรบัรูน้ีเ้กิดจากความรูข้องบุคคล ความเชื่อและทัศนคติเก่ียวกับลกัษณะส่วน
บุคคลและคุณลักษณะ ก่อตัวขึน้ผ่านประสบการณ์และได้รบัอิทธิพลจากการสนับสนุนด้าน
สิ่งแวดลอ้ม (Ghazvini, 2011) แนวความคิดในตนเองทั่วไปสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ดา้น คือ ดา้น
วิชาการ และ ด้านที่ไม่ใช่ด้านวิชาการ แนวความคิดเชิงวิชาการในทางกลับกันสามารถแบ่ง
ออกเป็นสาขาวิชาต่างๆได ้มีงานวิจยัจ านวนมากเก่ียวกบัแนวคิดเก่ียวกบัตนเองทางวิชาการที่เผย
ให้เห็นความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างอัตมโนทัศน์ด้านวิชาการกับบริบทการปฏิบัติงานของครู 
(Craven, & Hasselhorn, 2011) อตัมโนทศันด์า้นวิชาการท าใหค้รูสามารถประเมินความรูใ้นวิชา
อาชีพของตนเองว่าอยู่ในมาตราฐานหรือไม่ มีงานวิจยัชีใ้หเ้ห็นถึงความส าคญัของอตัมโนทศันด์า้น
วิชาการของครู สามารถท านายพฤติกรรมการปฏิบติังาน เช่น ครูที่มีอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการเชิง
บวกจะมีประสิทธิภาพในการสอนเชิงลึกและมีปฏิสมัพันธก์ับนักเรียนมากกว่าครูที่มีอัตมโนทัศน์
ดา้นวิชาการเชิงลบ กล่าวไดว้่าการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่ามีอตัมโนทศันด์า้นวิชาการช่วยเป็นสื่อกลาง
และควบคมุพฤติกรรมการสอนใหอ้ยู่ในเกณฑห์รือเหนือเกณฑเ์สมอ (Paulick et al., 2016) ดงันัน้
การเสริมสรา้งอัตมโนทัศน์ด้านวิชาการของครูท าให้ปฏิบัติงานของครูมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
(Yeung et al., 2014) 

จากการวิเคราะหง์านวิจยัและการสนบัสนุนของงานวิจยัก่อนหนา้เก่ียวกบักรอบแนวคิด
ทฤษฎีความคาดหวงัและคณุค่า การศึกษาครัง้นีจ้ึงมีความสนใจที่จะตอบค าถามวิจยัว่า ปัจจยัใด
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต รวมไปถึงโมเดลเชิงสาเหตุที่บ่ งชี ้ถึ ง
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้ทางตรงและทางออ้มส่งผลต่อการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียน
สาธิตเป็นอย่างไร การวิจัยนี ้จะเป็นประโยชน์ต่อการน าความรูท้ี่ได้ไปประยุกต์ใช้กับองค์การ
การศึกษาที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันในด้านการบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย์ โดยมุ่งเน้นที่
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ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเสนอแนวทางในการพัฒนาอาจารย์โรงเรียนสาธิตผ่าน
กระบวนการแรงจงูใจ ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัที่มีบทบาทต่อการขบัเคลื่อนคณุภาพการศกึษาอีกดว้ย 

จุดมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอัตมโนทัศน์ด้าน

วิชาการท่ีมีต่อการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความ
คาดหวงัความส าเรจ็และการใหค้ณุค่าในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

2. เพื่อวิเคราะห ์อิทธิพลทางตรงของอตัมโนทศันด์า้นวิชาการ รวมทัง้อิทธิพลทางออ้ม ที่
ส่งผ่าน การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเรจ็และการใหค้ณุค่าในงานไปยังการ
ปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต 

ประโยชนท์ีไ่ด้รับจากการวิจัย  
1. ไดท้ราบถึงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตขุองอัตมโน

ทัศน์ด้านวิชาการที่มีต่อการปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเรจ็และการใหค้ณุค่าในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

2. ได้ทราบถึงผลการวิเคราะห์ อิทธิพลทางตรงของอัตมโนทัศน์ด้านวิชาการ รวมทั้ง
อิทธิพลทางอ้อม ท่ีส่งผ่าน การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จและการให้
คณุค่าในงานไปยงัการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต 

3. โรงเรียนสาธิต สามารถน าความรูท้ี่ไดไ้ปประยุกตใ์ชก้บัองคก์ารการศึกษาที่มีลกัษณะ
คลา้ยคลงึกนัในดา้นการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย ์โดยมุ่งเนน้ท่ีผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบติังาน  

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรในการวิจัย  

ประชากร คือ อาจารยโ์รงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 4 โรงเรียน จ านวน 638 คน 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดค้  านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่จะใชเ้ป็น

ตวัแทนของประชากรดว้ยค่าความเชื่อมั่น 95% และยอมใหเ้กิดความคลาดเคลื่อนสมัพนัธเ์ท่ากับ 
0.05 โดยใชสู้ตรการหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างจากประชากรของ Kline (1998 อา้งถึง ใน Wang & 
Wang, 2012) ได้กล่าวว่าจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ เหมาะสมกับการใช้สถิ ติการวิ เคราะห์
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตตุวัแปรควรมีอย่างนอ้ย 10-20 เท่าของตวัแปรสงัเกตในงานวิจยันีม้ีตวัแปร
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สงัเกตจ านวน 12 ตัวแปร ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงใชก้ลุ่มตวัอย่างในการเก็บขอ้มลู 250 คน โดยเลือกเก็บ
เฉพาะกลุม่ตวัอย่างที่เป็นอาจารยโ์รงเรียนสาธิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานครจ านวน 4 โรงเรียน  

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)  

1.1) อตัมโนทศันด์า้นวิชาการ 
2. ตวัแปรสง่ผ่าน (Mediation Variable)  

2.1) การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์  
2.2) ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน  
2.3) การใหค้ณุค่าในงาน  

3. ตวัแปรตาม (Dependent Variable)  
3.1) การปฏิบติังาน 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. โรง เรียนสาธิต  หมายถึ ง  โรง เรียนสาธิตสังกัดมหาวิทยาลัยแห่ งหนึ่ ง  ใน

กรุงเทพมหานคร จ านวน 4 โรงเรียน  
2. อาจารยโ์รงเรียนสาธิต หมายถึง ผูส้อนในโรงเรียนสาธิตสงักัดมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง 

ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 4 โรงเรียน 

นิยามศัพทป์ฏิบัติการ  
1. อัตมโนทัศน์ด้านวิชาการ (academic self-concept) หมายถึง การประเมินตนเอง

เก่ียวกับ ความสามารถ ความสนใจ เจตคติและคุณค่าในตนเอง ของอาจารย์โรงเรียนสาธิต
เก่ียวกบัความสามารถในการท างานดา้นวิชาการ 

ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยอ้างอิงแบบวัดแบบวัดการรบัรูเ้ก่ียวกับตนเอง ของ สุนทรพจน ์
ด ารงคพ์านิช (2550) ที่พฒันาจากแนวคิดของ Marsh & et al. (1998) มาใชว้ดัตวัแปรอตัมโนทศัน์
ดา้นวิชาการ โดยผูว้ิจยัไดน้ ามาปรบัใหเ้หมาะสมกบัอตัมโนทศันด์า้นวิชาการของอาจารยโ์รงเรียน
สาธิต แบบวดัใชม้าตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) 

2. การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ (goal orientation) หมายถึง การตั้งเป้าหมายของ
อาจารย์โรงเรียนสาธิต ที่ เก่ียวข้องเชื่อมโยงกับพันธกิจ วิสัยทัศน์ ทิศทางการด าเนินงานของ
องคก์าร และเป้าหมายขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานที่มุ่งเนน้เพื่อความเชี่ยวชาญ ในการศึกษา
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ในครั้งนี ้ ผู ้วิจัยเลือกการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ประเภทเพื่อความเชี่ยวชาญ (mastery goal 
orientation) เป็นตัวแปรส่งผ่านเพื่อใหส้อดคลอ้งกบับริบทในการศึกษาตวัแปรการปฏิบติังานของ
อาจารยโ์รงเรียนสาธิต 

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัอา้งอิงแบบวัดแบบวัดของ วารุณี ทองดี (2559) ที่พัฒนาขึน้ตาม
แนวคิดของ Hulleman & al. (2010) ท่ีสรา้งขึน้จากแนวคิดทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ โดย
ผูวิ้จยัไดน้ ามาปรบัใหเ้หมาะสมกบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต แบบวดั
ใชม้าตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) 

3. ความคาดหวังความส าเร็จในงาน (task success expectation) หมายถึง การ
คาดการณ์ความเป็นไปไดต่้อความส าเร็จในงานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิตในอนาคต โดยความ
คาดหวงันัน้จะตัง้อยู่บนพืน้ฐานของประสบการณเ์ดิม และการรบัรูใ้นความสามารถของตนเอง 

ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยได้อ้างอิงแบบวัดความคาดหวังความส าเร็จในงานของ เเบงค ์
พงษ์ขยัน (2563) ที่พัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Eccles & et al. (1983) ที่สรา้งขึน้จากแนวคิด
ทฤษฎี Expectancy Value Theory เพื่อวัดระดับความคาดหวังความส าเร็จในงานของอาจารย์
โรงเรียนสาธิต โดยผูว้ิจยัไดน้ ามาปรบัใหเ้หมาะสมกบัการคาดหวงัความส าเรจ็ในงานของอาจารย์
โรงเรียนสาธิต แบบวดัใชม้าตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) 

4. การให้คุณค่าในงาน (task value) หมายถึง ความคิดหรือความรูส้ึกของอาจารย์
โรงเรียนสาธิตที่สง่เสริมใหเ้กิดพฤติกรรมการท างาน อาจารยโ์รงเรียนสาธิตที่ใหค้ณุค่าในงานจะให้
ความส าคัญและความสนใจในงาน เห็นประโยชนใ์นสิ่งที่ท าจนเกิดการยึดมั่นในการปฏิบติัต่อสิ่ง
นัน้  

การวิจยัในครัง้นีผู้ว้ิจยัไดอ้า้งอิงแบบวดัการใหคุ้ณค่าในงานของ เเบงค ์พงษ์ขยนั(2563) 
ที่ พัฒ นาขึ ้น ตามแนวคิดของ Wigfield & Eccles (1992) ที่ ส ร้างขึ ้น จากแนวคิดทฤษฎี 
Expectancy Value Theory โดยผู้วิจัยได้น ามาปรับให้เหมาะสมกับการให้คุณค่าในงานของ
อาจารยโ์รงเรียนสาธิต แบบวดัใชม้าตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) 

5. การปฏิบัติงาน (Job Performance) หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระท าของอาจารย์
โรงเรียนสาธิตที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผลลัพธ์ดังกล่าวขึน้อยู่กับ
ความสามารถ แรงจูงใจ และบริบทการท างานของผูป้ฏิบัติงาน โดยมีการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบติังานกับมาตรฐานที่ก าหนดไว ้ทัง้นีผ้ลการประเมินจะถูกสื่อสารใหผู้ป้ฏิบติังานรบัทราบเพื่อ
เป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาตนเอง 
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การวิจยัในครัง้นีผู้ว้ิจัยไดอ้า้งอิงแบบวัดการปฏิบติังานของ วารุณี ทองดี (2559) ซึ่งเป็น
การวัดการปฏิบัติงานจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  ( task performance)  
ที่พัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Viswesvaran (1993) เพื่อวัดระดับการรับรูต่้อพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยผูว้ิจยัไดน้ ามาปรบัใหเ้หมาะสมกบับริบทการปฏิบติังาน
ของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต แบบวดัใชม้าตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) 
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บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

จากการศึกษาคน้ควา้ รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับ
ตวัแปรที่จะท าการศกึษา ผูว้ิจยัขอน าเสนอรายละเอียดและเรียบเรียงตามล าดบัดงันี ้

1. แนวคิดเก่ียวกบัอตัมโนทศัน ์ 
1.1 ความหมายอตัมโนทศัน ์
1.2 องคป์ระกอบของอตัมโนทศัน ์  
1.3 การวดัอตัมโนทศันด์า้นวิชาการ 
1.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัอตัมโนทศันด์า้นวิชาการ  

2. แนวคิดเก่ียวกบัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 
2.1 ความหมายของการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 
2.2 ประเภทของการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 
2.3 การวดัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 

3.แนวคิดเก่ียวกบัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 
3.1 ความหมายของความคาดหวงัในงาน 
3.2 องคป์ระกอบของความคาดหวงัในงาน 
3.3 การวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 
3.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 

4. แนวคิดเก่ียวกบัการใหค้ณุค่าในงาน 
4.1 ความหมายของการใหค้ณุค่าในงาน 
4.2 องคป์ระกอบของการใหค้ณุค่าในงาน 
4.3 การวดัการใหค้ณุค่าในงาน 
4.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการใหค้ณุค่าในงาน 

5. แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
5.1 ความหมายของการปฏิบติังาน 
5.2 องคป์ระกอบของการปฏิบติังาน 
5.3 การวดัการปฏิบติังาน 
5.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน  
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6. ทฤษฎีความคาดหวงัและการใหค้ณุค่า 
6.1 โมเดลทฤษฎี Expectancy Value model  

7. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
8. สมมติฐานการวิจยั 

1. แนวคิดเกี่ยวกับอัตมโนทัศน ์ 
ในหัวขอ้นีผู้ว้ิจยัประสงคท์ี่จะน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกับอตัมโนทศัน ์(Self-Concept) 

โดยจะเริ่มจากการอธิบายความหมายของอัตมโนทัศน์ ตามด้วยการอภิปรายโครงสรา้งและ
องคป์ระกอบส าคญั รวมถึงแนวทางการวดัอตัมโนทศัน ์โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1.1 ความหมายอัตมโนทัศน ์
ในทางวิชาการ อัตมโนทัศน ์(Self-Concept) หมายถึงการรบัรูแ้ละความเขา้ใจของ

บคุคลที่มีต่อตนเองในหลายมิติ โดยมีนกัวิชาการหลายท่านที่ไดใ้หน้ิยามและค าอธิบายเก่ียวกบัอตั
มโนทัศน์ไวใ้นงานวิจัยและการศึกษา ซึ่งแสดงถึงความหลากหลายในการมองและการอธิบาย
ลกัษณะของอตัมโนทศันใ์นเชิงจิตวิทยาและพฤติกรรม ดงันี ้

Carter V. Good (อา้งถึงใน กาญจนา ภยูาธร, 2541) ไดใ้หค้  าจ ากดัความว่า อตัมโน
ทัศนเ์ป็นการรบัรูข้องบุคคลเก่ียวกับความสามารถ รูปร่าง และพฤติกรรมในชีวิตประจ าวัน โดย
มองว่าตนเองเป็นบุคคลที่มีบทบาทหนึ่งในสังคม ขณะที่ Rogers (อา้งถึงใน กาญจนา ภูยาธร, 
2541) อธิบายว่าอัตมโนทัศน์เป็นลักษณะที่แสดงออกถึงความเชื่อที่บุคคลมีต่อความต้องการ
พืน้ฐานของตน เช่น ความตอ้งการใหผู้อ่ื้นมองตนเองในแง่ดี ซึ่งสะทอ้นถึงความสมัพันธ์ระหว่าง
การรบัรูต้นเองกบัความคาดหวงัจากผูอ่ื้น 

ในทัศนะของ Kendler (อ้างถึงใน สุรีย์พร เลิศวรกุล, 2534) อัตมโนทัศน์หมายถึง
ทัศนคติที่บุคคลมีต่อตนเองและการเรียนรูเ้ก่ียวกับตนเอง ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงไปตามวุฒิภาวะที่
เติบโตขึน้ และFitts (อา้งถึงใน ชูวิทย ์เลิศวรกุล, 2541) มองว่าอตัมโนทศันเ์ป็นความคิด ความรูส้ึก 
ทศันคติที่บุคคลมีต่อตนเองในดา้นต่างๆ เช่น รา่งกาย ศีลธรรม ครอบครวั และสงัคม ซึ่งเป็นผลมา
จากประสบการณแ์ละการเรียนรูท้ี่สมัพนัธก์บัสงัคมและสิ่งแวดลอ้ม 

ทัง้นี ้อารีรตัน ์พะวินรมัย ์(2556) อธิบายว่าอตัมโนทศันคื์อความรูส้ึกนึกคิดที่บุคคลมี
ต่อตนเอง ซึ่งเป็นผลจากการประมวลขอ้มูลจากการรบัรูต้นเองและการมองตนเองจากสงัคมรอบ
ขา้ง ขณะที่ ดวงกมล สงักสลุณีย ์(2552) เนน้ว่าอตัมโนทศันป์ระกอบดว้ยความรูส้ึกนึกคิดทัง้ดา้น
ดีและไม่ดี ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมและการแสดงออกของบุคคล ในท านองเดียวกัน พรรณทิพย์ 
ศิรวิรรณบศุย ์(2556) มองว่าอตัมโนทศันเ์ป็นความคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัที่ท าใหบุ้คคลรูส้ึกว่า
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ตนเองแตกต่างจากสิ่งแวดล้อมและผู้อ่ืน รวมถึงทัศนคติ ค่านิยม และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการ
พฒันาอตัมโนทศัน ์

เมื่อพิจารณาจากการศึกษาแนวคิดต่างๆสรุปไดว้่า อตัมโนทศัน ์หมายถึง ความคิดที่
สะท้อนถึงความเข้าใจของบุคคลที่มีต่อตนเองในหลายมิติ ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และ
พฤติกรรม ซึ่งไดร้บัอิทธิพลจากประสบการณ์ การเรียนรู ้และสิ่งแวดลอ้ม การพฒันาอัตมโนทัศน์
ของแต่ละบุคคลเปลี่ยนแปลงไปตามวฒุิภาวะและความสมัพันธก์บัสงัคมฤ โดยมีความส าคัญต่อ
พฤติกรรมและการแสดงออกของบคุคลในชีวิตประจ าวนั  

1.2 องคป์ระกอบของอัตมโนทัศน ์ 
Fitts (อ้างถึงใน กอบกุล พันธ์เจริญวรกุล , 2531) ได้แบ่งองค์ประกอบของอัตมโน

ทศันอ์อกเป็นสองดา้น โดยพิจารณาจากกรอบการอา้งอิงภายใน (Internal Frame of Reference) 
ดงันี ้

1. องค์ประกอบภายในพิจารณาโดยใช้ตนเองเป็นเกณฑ์ ( Internal Frame of 
Reference) ประกอบดว้ย 

1.1 อัตมโนทัศนด์า้นความเป็นเอกลกัษณ์ (Identity) หมายถึง ความคิดเห็น
ของบุคคลที่มีต่อตนเองว่าตนเองเป็นใครหรือมีลกัษณะอย่างไร ซึ่งเป็นการรบัรูเ้ก่ียวกับตวัตนของ
บคุคลและเชื่อมโยงกบัการถามตนเองว่า "ฉันเป็นใคร" โดยบุคคลจะประเมินและพิจารณาเก่ียวกบั
ความเอกลกัษณข์องตนในบรบิทต่างๆ 

1.2 อัตมโนทัศนด์า้นความพึงพอใจในตนเอง (Self-Satisfaction) หมายถึง 
ความรูส้ึกและความคิดเห็นที่บุคคลมีเก่ียวกับการยอมรบัในตนเอง หรือการพิจารณาถึงความพึง
พอใจในตัวตนของตนเอง ซึ่งสามารถตอบค าถามไดว้่า "ฉันมีความรูส้ึกเก่ียวกับตนเองอย่างไร" 
การตอบรบัในเชิงบวกหรือเชิงลบต่อคุณค่าของตนเองจะส่งผลต่อทศันคติและการแสดงออกทาง
พฤติกรรม 

1.3 อัตมโนทัศน์ด้านพฤติกรรม (Behavior) หมายถึง การรับรูแ้ละความ
คิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมที่ตนเองแสดงออกในสถานการณต่์างๆ โดยเป็นการพิจารณาถึงวิธีการที่
บุคคลปฏิบัติหรือมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม ซึ่งจะเชื่อมโยงกับการตั้งค าถามว่า "ฉัน
ประพฤติปฏิบติัอย่างไร" 
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2. องคป์ระกอบภายนอกพิจารณาโดยใชค้นอ่ืนเป็นเกณฑ ์(External Frame of 
Reference) ประกอบดว้ย 

2.1 อัตมโนทัศน์ด้านร่างกาย (Physical-Self) หมายถึง การรบัรูแ้ละความ
คิดเห็นของบุคคลเก่ียวกบัลกัษณะทางกายภาพและรูปรา่งของตนเอง ซึ่งอาจไดร้บัอิทธิพลจากการ
มองตนเองหรือการรบัรูค้วามคิดเห็นจากผูอ่ื้นในสงัคม 

2.2 อัตมโนทัศน์ด้านคุณธรรม (Moral-Ethic-Self) หมายถึง การรับรูแ้ละ
ความคิดเห็นของบุคคลเก่ียวกบัคุณธรรม ศีลธรรม ความสมัพันธ์กบัศาสนา รวมถึงการพิจารณา
ถึงคณุค่าทางจริยธรรมของตนเอง โดยรวมไปถึงการประเมินว่าตนเองเป็นคนดีหรือคนไม่ดี ความ
พงึพอใจในทางศาสนา และการยดึมั่นในหลกัค าสอนที่ตนปฏิบติั 

2.3 อัตมโนทัศน์ด้านความเป็นส่วนตัว (Personal-Self) หมายถึง การรบัรู ้
และความคิดเห็นเก่ียวกับคุณค่าในตนเอง การประเมินความมั่นใจในตนเอง รวมถึงการประเมิน
บคุลิกภาพสว่นบคุคล เป็นการสะทอ้นถึงความเชื่อมั่นในความสามารถและบคุลิกที่ตนมี 

2.4 อัตมโนทัศนด์้านครอบครวั (Family-Self) หมายถึง ความรูส้ึกและการ
รบัรูข้องบุคคลเก่ียวกับความสมัพนัธร์ะหว่างตนเองและสมาชิกในครอบครวั โดยเฉพาะในแง่ของ
ความใกล้ชิดหรือความห่างเหิน รวมถึงการประเมินความพึงพอใจที่ตนมีในฐานะสมาชิกของ
ครอบครวั 

2.5 อตัมโนทศันด์า้นสงัคม (Social-Self) หมายถึง การรบัรูแ้ละความคิดเห็น
เก่ียวกบัความมั่นใจและความเชื่อมั่นในการสรา้งสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้นในสงัคม ซึ่งสะทอ้นถึงทกัษะ
และการประเมินความสามารถในการเขา้สงัคมและการมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 

Rogers ไดจ้ าแนกอตัมโนทศันอ์อกเป็น 2 ลกัษณะส าคญั ดงันี ้  
1. อัตมโนทัศน์ที่สะท้อนการรบัรูต้นเองตามสภาพความเป็นจริง (Real Self-

Concept) การที่บุคคลรบัรูแ้ละประเมินตนเองตามความเป็นจริง โดยพิจารณาจากการประเมิน
ความคิดเห็นของตนเองและบุคคลอ่ืน ซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการรับรู ้ที่ เกิดขึ ้นจาก
ประสบการณ์และการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพจริง เช่น การที่บุคคลมีทัศนคติและความคิดเห็นว่า 
ตนเองเป็นคนดี มีความเมตตาและเอือ้เฟ้ือ การประเมินเช่นนีเ้กิดจากการรบัรูพ้ฤติกรรมของตน
และความคิดเห็นของผูอ่ื้น หากผลการประเมินสอดคลอ้งกับความเป็นจริง บุคคลก็จะสรุปว่าอัต
มโนทศันข์องตนตรงกบัความเป็นจรงิ 

2. อัตมโนทัศน์ที่บุคคลปรารถนาจะเป็น (Ideal Self-Concept) ความรูส้ึกหรือ
การรบัรูท้ี่เกิดจากความปรารถนาและความคาดหวังที่จะพัฒนาตนเองตามอุดมคติของตนหรือ
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ผู้อ่ืน เช่น การที่บุคคลต้องการปรบัปรุงหรือเปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อตอบสนองความคาดหวัง
สว่นตวัหรือความตอ้งการของบุคคลรอบขา้ง ซึ่งสะทอ้นถึงความปรารถนาที่จะพฒันาใหเ้ป็นบคุคล
ในแบบที่ตนเองหรือตามที่สงัคมตอ้งการใหเ้ป็นในท านองเดียวกนั  
         Hurlock (1974, อา้งถึงใน กลญัญ ูเพชราภรณ,์ 2543) ไดแ้บ่งอตัมโนทศันอ์อกเป็น 2 
ประเภท ไดแ้ก่   
    1. อัตมโนทัศนท์ี่เป็นจริง (Real Self-Concept) เป็นการรบัรูแ้ละความรูส้ึกของ
บุคคลเก่ียวกับตัวตนในปัจจุบันของตนเอง เปรียบเสมือนภาพสะทอ้นที่ชัดเจนของบุคคลนั้น ซึ่ง
เป็นตวัก าหนดบทบาท การสรา้งสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น และความเชื่อของตนเอง 
    2. อัตมโนทัศน์ที่บุคคลต้องการจะเป็น (Ideal Self-Concept) หมายถึง ความ
ปรารถนาและเปา้หมายที่บุคคลตอ้งการจะเป็นตามแบบอดุมคติที่ตนเองยดึถือ ซึ่งสะทอ้นถึงความ
คาดหวงัในการพฒันาตนเองไปสูภ่าพลกัษณท์ี่ตอ้งการ 

Bracken (1996) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับโครงสรา้งของอัตมโนทัศน์ในลักษณะ
หลายมิติ ซึ่งเป็นการแบ่งแยกอัตมโนทัศนอ์อกเป็นมิติต่างๆ เพื่อใหเ้ห็นรายละเอียดที่ชัดเจนและ
ลึกซึง้ยิ่งขึน้ โดยแต่ละมิติจะสะทอ้นคุณลกัษณะเฉพาะดา้นของอัตมโนทัศน ์และมิติเหล่านีย้ังมี
ความสมัพนัธแ์ละซอ้นทบักนัอย่างมีนยัส าคญั สะทอ้นถึงภาพรวมของอตัมโนทศันข์องบุคคล โดย 
Bracken (1996 อา้งถึงใน วรางคณา จินตานนท,์ 2553) ไดแ้บ่งอตัมโนทศันอ์อกเป็น 6 ดา้น ดงันี ้

1. คณุลกัษณะดา้นสงัคม (Social) หมายถึง การประเมินตนเองเมื่อมีปฏิสมัพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน ซึ่งรวมถึงความสามารถในการปรบัตวั การสรา้งความสมัพนัธ ์และการตอบสนองต่อ
สงัคมในบรบิทต่างๆ 

2. คณุลกัษณะดา้นความสามารถ (Competence) หมายถึง การประเมินตนเอง
เก่ียวกบัทกัษะและความสามารถในกิจกรรมต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัความช านาญและความสามารถ
ที่บคุคลรูส้กึว่ามีในขอบเขตของตนเอง 

3. คุณลักษณะด้านผลกระทบ (Affect) หมายถึง การประเมินตนเองเก่ียวกับ
พฤติกรรมของตนเองที่ส่งผลต่ออารมณ์ ความรูส้ึก รวมถึงการตระหนักถึงผลกระทบที่พฤติกรรม
ของตนมีต่ออารมณแ์ละความรูส้กึของตนเองและผูอ่ื้น 

4. คุณลกัษณะดา้นวิชาการ (Academic) หมายถึง การประเมินตนเองเก่ียวกับ
ความสามารถ ความสนใจ และความพรอ้มในการเรียนรูห้รือท างานด้านวิชาการ รวมถึงการ
ประเมินตนเองเก่ียวกบัศกัยภาพและความรูใ้นสาขาวิชาต่างๆ 
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5. คุณลักษณะด้านครอบครวั (Family) หมายถึง การประเมินตนเองเก่ียวกับ
ความสัมพันธ์กับสมาชิกในครอบครวั โดยพิจารณาว่าตนเองมีความใกล้ชิดหรือห่างเหินจาก
สมาชิกในครอบครวัมากนอ้ยเพียงใด 

6. คุณลักษณะด้านร่างกาย (Physical) หมายถึง การประเมินตนเองเก่ียวกับ
ลกัษณะทางกายภาพ สุขภาพ และการรบัรูว้่าผูอ่ื้นมองตนในดา้นกายภาพอย่างไร เช่น ความพึง
พอใจในรูปรา่งหรือความสามารถในการเคลื่อนไหว 

จากการวิ เคราะห์งานที่กล่าวมาข้างต้นสรุป ได้ว่า อัตมโนทัศน์ด้านวิชาการ 
(academic self-concept) หมายถึง ความรูส้กึ ความคิด เจตคติและคณุค่าในตนเองของอาจารย์
โรงเรียนสาธิตเก่ียวกบัความสามารถทางดา้นการท างานวิชาการ 

 ส  าหรบัการศึกษาวิจัยในครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดเ้ลือกศึกษาเฉพาะอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการ  
(Academic Self-Concept) ตามแนวคิดของ Marsh และ Shavelson (1985 อา้งถึงในสนุทรพจน ์
ด ารงพานิช ,2550) ที่สง่ผลต่อผลสมัฤทธิ์การปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนโรงเรียนสาธิต 

1.3 การวัดอัตมโนทัศน ์
ผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงแบบวดัอตัมโนทศันด์า้นวิชาการของ สนุทรพจน ์ด ารงคพ์านิช (2550) 

ที่พัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Marsh (1997) เพื่อวัดระดับอัตมโนทัศน์ด้านวิชาการของอาจารย์
โรงเรียนสาธิต โดยผูว้ิจัยใชเ้ป็นตน้ฉบบัส าหรบังานวิจยัครัง้นี ้ ใชม้าตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating scale) และดัดแปลงขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกับนิยามศัพทเ์ฉพาะของอัตมโนทัศนด์า้น
วิชาการ 

1.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับอัตมโนทัศน ์ 
Cavallo & et al. (2002) ไดพ้ัฒนาการปฏิบัติงานในการสอนวิชาวิทยาศาสตรโ์ดย

ศึกษาหาความสมัพันธ์ระหว่างการตัง้เป้าหมายและอตัมโนทัศน์ดา้นวิชาการ กลุ่มตัวอย่างคือครู
ประถมศึกษา 45 คน ที่มีส่วนร่วมในการสอนวิชาวิทยาศาสตร ์และผลลพัธบ์่งชีค้วามสมัพันธเ์ชิง
บวกที่มีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างอัตมโนทัศน์ดา้นวิชาการกับและการวางเป้าหมายการเรียนรู้
ของครูที่มีส่วนรว่มในการจดัการเรียนการสอน การวิจยันีศ้กึษาการสง่เสรมิแรงจงูใจเชิงบวกของครู
เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานใหดี้ยิ่งขึน้ 

Pablo Usán Supervía & et al. (2020) ไดท้ าการศึกษาวิเคราะหค์วามสมัพันธ์ของ
การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ในบทบาทตวัแปรส่งผ่าน ระหว่างอตัมโนทศันด์า้นวิชาการ และการยึด
มั่นผูกพนัทางวิชาการ โดยมี ประชากร 1,756 คนจากโรงเรียนมธัยม 12 แห่ง ผลการวิจยับ่งชีว้่ามี
ความสมัพนัธท์ี่มีนยัส าคญัทางสถิติระหว่างอตัมโนทศันด์า้นวิชาการ การยดึมั่นผูกพนัทางวิชาการ 
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และการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ และมีการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุ
ระหว่างการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์และอตัมโนทศันด์า้นวิชาการ  

2. แนวคิดเกี่ยวกับการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
ทฤษฎีแรงจูงใจเป็นหนึ่งในทฤษฎีทางจิตวิทยาที่ได้รับความสนใจและน าไปศึกษา

ต่อเนื่องตัง้แต่อดีตจนถึงปัจจุบนั เนื่องจากเป็นแนวคิดที่สามารถประยุกตใ์ชไ้ดห้ลากหลายบริบท 
เพื่อสรา้งผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพในด้านต่างๆ ในปัจจุบัน การศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจได้
พัฒนาไปสู่การเน้นความส าคัญของการตั้งเป้าหมายของบุคคลในกระบวนการท างานหรือการ
ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ซึ่งเป็นท่ีมาของทฤษฎีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ (Achievement Goal 
Theory) ที่  Weiner (1991) ได้เสนอขึ ้น ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ได้รับการน าไป
ประยุกต์ใช้ในหลากหลายสาขา โดยเฉพาะในด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ซึ่ง เริ่ม
แพร่หลายในช่วงต้นทศวรรษ 1990 (VandeWalle & et al. 2001) ทฤษฎีนีม้ีแนวคิดพื ้นฐานว่า 
พฤติกรรมของบุคคลจะเป็นไปในทิศทางใด ขึน้อยู่กับการก าหนดเป้าหมายความส าเร็จหรือ
แรงจูงใจของบุคคลในการแสดงพฤติกรรม ซึ่งอาจเกิดจากความจ าเป็นหรือเหตุผลบางอย่างที่
ผลกัดนัใหเ้กิดการกระท า (Ames, 1992; Andrew J. Elliot, 1999; T. C. Urdan, 1997) 

ทฤษฎีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์เนน้ใหเ้ห็นว่าบคุคลสามารถปรบัพฤติกรรมของตนเอง
ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้ซึ่งจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความพยายาม ความมุ่งมั่น และการพฒันาตนเอง
เพื่อบรรลเุปา้หมายเหลา่นัน้ 

2.1 ความหมายของการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่ามีการใหนิ้ยามเก่ียวกบัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์

ในหลากหลายมมุมอง ซึ่งสามารถรวบรวมและสรุปได ้ดงันี ้
Ames (1992) ไดใ้หนิ้ยามว่า การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์หมายถึง การก าหนด

แนวทางส าหรบัการด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลผุลส าเรจ็ในงานที่ตอ้งการท า 
Nicholl (1984) อ้างถึงใน Ames (1992) ได้กล่าวว่า เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์

หมายถึง การก าหนดเป้าหมายที่บุคคลใช้เป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุ
วตัถปุระสงคห์รือจดุมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้

Cury, Elliot, Da Fonseca, & Moller (2006) ไดน้ิยามว่า เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์

หมายถึง การก าหนดเป้าหมายที่บุคคลตั้งไวเ้พื่อสรา้งคุณลกัษณะที่พยายามท าใหเ้ป้าหมายนั้น
ส าเรจ็ หรือพยายามหลีกเลี่ยงความลม้เหลวเพื่อมุ่งไปสูเ่ปา้หมายที่ตัง้ไว ้
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Kaplan & Maehr (2007) ได้ให้นิยามว่า เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์คือการก าหนด
เป้าหมายและการหาวิธีการเพื่อไปยงัผลสมัฤทธิ์ตามท่ีตัง้ไว ้โดยอา้งอิงจากวตัถุประสงคข์องงานท่ี
ตอ้งการท าใหส้  าเรจ็ 

วารุณี ทองดี (2559) ได้นิยามว่า การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์หมายถึง การ
ตัง้เป้าหมายของบุคลากรโดยอิงจากการรบัรูใ้นวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซึ่งส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรม
ที่น าไปสูค่วามส าเรจ็ของงาน 

เมื่อพิจารณาจากการศึกษาแนวคิดต่างๆสรุปได้ว่า การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
หมายถึง การตั้งเป้าหมายของบุคคล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือ
จุดมุ่งหมายที่วางไว้ ในความส าเร็จในการท างานที่เก่ียวข้องกับพันธกิจ วิสัยทัศน์ ทิศทางการ
ด าเนินงานขององค์การ และเป้าหมายขององค์การด้านการปฏิบัติงาน  หรือกล่าวได้ว่า การ
ตั้งเป้าหมายของอาจารย์โรงเรียนสาธิตที่เก่ียวข้องเชื่อมโยงกับพันธกิจ วิสัยทัศน์ ทิศทางการ
ด าเนินงานขององคก์าร และเปา้หมายขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานที่มุ่งเนน้เพื่อความเชี่ยวชาญ 

2.2 ประเภทของการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
ทฤษฎีเปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ไดร้บัการศกึษาและพฒันาอย่างต่อเน่ือง โดยนกัวิจยัและ

นักวิชาการได้น าไปประยุกต์ใช้ในหลายศาสตร ์(Hulleman & et al., 2010) จากการทบทวน
วรรณกรรมเก่ียวกับการพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์จากอดีตจนถึง
ปัจจบุนั สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 ประเภทหลกั ดงันี:้ 

1. การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบสองประเภท Nicholl (1984) อ้างถึงใน 
Ames (1992) ไดเ้ริ่มศึกษาแนวคิดนีโ้ดยมองว่าการก าหนดเป้าหมายเป็นแนวทางในการแสดง
พฤติกรรมเพื่อบรรลวุตัถปุระสงค ์และไดแ้บ่งออกเป็นสองประเภท ไดแ้ก่ 

1.1 การตั้ง เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ เพื่ อความเชี่ ยวชาญ  (mastery goal 
orientation) มุ่งเน้นในมิติของการวางแนวทางหรือการก าหนดเป้าหมายเพื่อพัฒนาความรู้ 
ความสามารถและทักษะของตนเอง จนเกิดความเชี่ยวชาญ หรือพยายามท าความเขา้ใจในงาน 
เพื่อใหป้ระสบผลส าเรจ็ (Ames, 1992) 

1.2 การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่ อแสดงผลงาน (performance goal 
orientation) มุ่งเน้นในมิติของการแสดงความสามารถของบุคคลโดยการเปรียบเทียบพฤติกรรม
หรือความสมารถของตนเองกับบุคคลอ่ืน เพื่อแสดงความสามารถของตนเองใหดี้กว่าบุคคลอ่ืน  
( Ames, 1984)  
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ภาพประกอบ 1 ทฤษฎีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์แบบสองประเภท 

2. ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์แบบสามประเภท (Trichotomous model)
ไดร้บัการพฒันาโดย Elliot และ Harackiewicz (1996) ไดพ้ฒันาการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ จาก
แบบ 2 ประเภทเป็น 3 ประเภท (trichotomous model) โดยแบ่งประเภทของการตัง้เป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์เพื่อการแสดงผลงาน (performance goal orieantation) ออกเป็น 2 ประเภท คือ การ
ตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อการแสดงผลงานแบบเขา้หา (performance approach goal) และ
การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อมุ่งการแสดงผลงานแบบหลีกเลี่ยง (performance avoidance 
goal) เพิ่มขึน้มา ซึ่งไดท้ าการศึกษาลกัษณะการ ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์แบบมุ่งแสดงผลงานและ
ลักษณะมุ่งแสดงผลงานแบบหลีกเลี่ยง (approach avoidance) พบว่าลักษณะเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์แบบมุ่งแสดงผลงาน ทั้ง 2 ลกัษณะ สามารถน ามาอธิบายเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อการ
แสดงผลงานได้ละเอียดมากยิ่ งขึ ้น  ดังนั้นการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์  แบบ 3 ลักษณะ 
ประกอบดว้ย ดงัภาพประกอบ 2 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์แบบสามประเภท 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

(achievement goal orientation) 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพื่อความเชี่ยวชาญ

(mastery goal orientation) 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพื่อแสดงผลงาน 

(performance goal orientation) 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิ 

(achievement goal orientation) 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือการแสดงผลงาน

แบบเขา้หา (performance approach goal) 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพ่ือมุ่งการแสดงผล

งานแบบหลีกเล่ียง (performance avoidance 

goal) 

การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธ์ิเพื่อความเชี่ยวชาญ

(mastery goal orientation) 
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3. ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบ 2X2 มิติ (2X2 achievement goal 
model) ถูกพัฒนาโดย Andrew J. Elliot ในปี 1999 โดยเพิ่มความละเอียดในการจ าแนกประเภท
ของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ใหค้รอบคลุมและชัดเจนมากขึน้ แนวคิดดังกล่าวไดจ้ าแนกการ
ตัง้เปา้หมายออกเป็น 2 ประเภทหลกัไดแ้ก่ 

3.1 การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบเข้าหา (mastery approach goal) 
หมายถึง การตั้งเป้าหมายเพื่อพัฒนาความรู ้ความสามารถ และทักษะของตนเองเพื่อบรรลุผล
ส าเรจ็  

3.2 การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์แบบหลีกเลี่ยง (mastery avoidance goal) 
ซึ่งมุ่งเน้นการหลีกเลี่ยงความลม้เหลวในการบรรลุความเชี่ยวชาญหรือพัฒนาตนเอง  จากนั้นได้
พฒันาเป็นแบบจ าลอง 2X2 ซึ่งประกอบดว้ย 4 ประเภทย่อย ไดแ้ก่: 

3.2.1 การมี เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ เพื่ อการแสดงผลงานแบบเข้าหา 
(performance-approach goal) เป็นการตั้งเป้าหมายเพื่อแสดงความสามารถของตนเองให้
เหนือกว่าผูอ่ื้น 

3.2.2 การตั้ง เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบหลีกเลี่ ยง (performance-
avoidance goal) มุ่งเนน้การหลีกเลี่ยงการแสดงผลงานที่ต  ่ากว่ามาตรฐานหรือการเปรียบเทียบ
กบัผูอ่ื้นในทางลบ 

3.2.3 การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบเข้าหา (mastery approach 
goal) มุ่งเนน้การพฒันาความรูค้วามสามารถโดยมีวตัถปุระสงคเ์พื่อบรรลเุป้าหมายที่เก่ียวกบัการ
เพิ่มพนูศกัยภาพตนเอง 

3.2.4 การตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบหลีกเลี่ยง (mastery avoidance 
goal) มุ่งเนน้การหลีกเลี่ยงความลม้เหลวในการพฒันาความรูแ้ละทกัษะที่ตัง้เป้าหมายไว ้

ทฤษฎี  2X2 มิ ติ  นี ้ช่ วยให้การตั้ ง เป้ าหมายเชิ งสัมฤท ธิ์มี ความครอบคลุม 
ทั้งมิติการเขา้หาและการหลีกเลี่ยง ทั้งในแง่ของการพัฒนาตนเองและการเปรียบเทียบกับผูอ่ื้น   
ดงัภาพประกอบ 3 
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 เข้าหา(approach) 

มู่งสู่ความส าเร็จทางบวก 
หลีกเลี่ยง (avoidance) 

มุ่งหลีกเลี่ยงความผิดพลาด 
การต้ังเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิเพ่ือ

ความเชี่ยวชาญ 
(mastery goal orientation) 

เป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญแบบเขา้
หา (mastery approach goal) - เป็น
เป้าหมายเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความ
เชี่ยวชาญในงาน ความรู ้
ความสามารถ และทกัษะใหม่ๆหรือ
การพฒันาตนเองเติมเต็มศกัยภาพ
ของตนเอง 

เป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญแบบ
หลีกเลี่ยง (mastery avoidance 
goal) - เป็นเป้าหมายเพื่อหลีกเลี่ยง
จาก สภาวะขาดความเชี่ยวชาญใน
งาน ขาดการพฒันาตนเอง หรือ
พฒันาตนเองไดต้  ่ากว่าศกัยภาพของ
ตนเอง 

การต้ังเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิเพ่ือ
แสดงผลงาน  

(performance goal orientation) 

เป้าหมายเพื่อการแสดงผลงานแบบ
เขา้หา (performance – approach 
goal)- เป็นเป้าหมายเพื่อแสดงออกว่า
ตนเองมีความสามารถท าผลงานได้
ดีกว่าคนอื่น หรือไดร้บัการประเมินว่า
มคีวามสามารถมากกว่าคนอื่น 

เป้าหมายเพื่อการแสดงผลงานแบบ
หลีกเลี่ยง (performance - 
avoidance goal) 
- เป็นเป้าหมายเพื่อหลีกเลี่ยงจากการ
แสดงออกว่าตน 
ดอ้ยความสามารถท าผลงานดอ้ยกว่า
คนอื่น หรือไดร้บั 
การประเมินว่ามีความสามารถดอ้ย
กว่าคนอื่น 

ภาพประกอบ 3 ทฤษฎีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์แบบ 2x2 มิต ิ

4.การตั้งเป้าหมายใฝ่สัมฤทธิ์แบบ 3x2 มิติ (3x2 achievement goal model) 
ไดร้บัการพัฒนาโดย Andrew J. Elliot และคณะ ในปี 2011 โดยเป็นการต่อยอดจากรูปแบบการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์แบบ 2x2 มิติ ซึ่งไดข้ยายแนวคิดการตัง้เป้าหมายออกเป็น 3 มิติหลกั โดย
มุ่งเนน้การจ าแนกเป้าหมายเพื่อความเชี่ยวชาญ (mastery) ออกเป็น 2 ดา้น คือ เป้าหมายในการ
มุ่งงานเป็นฐาน (task-based goal) ซึ่งหมายถึงการตัง้เป้าหมายในการท างานหรือพฒันาผลงาน
เฉพาะดา้น และ เป้าหมายในการพิจารณามุ่งตนเองเป็นฐาน (self-based goal) ซึ่งหมายถึงการ
ตัง้เป้าหมายที่เนน้การพัฒนาตนเองโดยไม่พึ่งพาการเปรียบเทียบกับผูอ่ื้น ในส่วนของเป้าหมาย
เพื่อการแสดงผลงาน (performance) ไดถู้กเปลี่ยนแปลงเป็น มุ่งเปรียบเทียบบุคคลอ่ืนเป็นฐาน 
(other-based goal) ซึ่งมุ่งเน้นการเปรียบเทียบความสามารถหรือผลสมัฤทธิ์ของตนเองกับผูอ่ื้น 
ดงัภาพประกอบ 4 

 



  21 

 
การต้ังเป้าหมายเชิงสัมฤทธ์ิ เข้าหา(approach) 

มู่งสู่ความส าเร็จทางบวก 
หลีกเลี่ยง (avoidance) 

มุ่งหลีกเลี่ยงความผิดพลาด 
มุ่งงานเป็นฐาน  
(task-based goal) 

task-approach goal 
 เป้าหมายมุ่งงานแบบเขา้หา 

task-avoidance goal 
เป้าหมายมุ่งงานแบบหลีกเลี่ยง 

มุ่งตนเองเป็นฐาน  
(self-based goal) 

self- approach goal  
เป้าหมายมุ่งตนเองแบบเขา้หา 

task-avoidance goal 
เป้าหมายมุ่งตนเองแบบหลีกเลี่ยง 

มุ่งเปรียบเทยีบบุคคลอื่นเป็นฐาน 
(other-based goal) 

other-approach goal 
เป้าหมายมุ่งเปรียบเทียบบคุคลอื่น 

แบบเขา้หา 

other-avoidance goal 
เป้าหมายมุ่งเปรียบเทียบบคุคลอื่น

แบบหลีกเลี่ยง 

ภาพประกอบ 4 ทฤษฎีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ แบบ 3x2 มิต ิ

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์สามารถสรุปเป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์ออกเป็น 2 ลักษณะหลัก ได้แก่ 1). การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญ 
(mastery goal orientation) ที่มุ่งเนน้ไปที่ความช านาญในงาน ความรูค้วามเขา้ใจในงาน รวมไป
ถึงการพัฒนาตนเองหรือเพิ่มพูนศักยภาพของตัวเอง 2). การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์เพื่อแสดง
ผลงาน  (performance goal orientation) ที่มุ่ งเน้นไปที่การแสดงออกถึงความสามารถหรือ
ศกัยภาพของตวัเอง การแข่งขนัและการตดัสินระดบัของความสามารถของตนเมื่อเปรียบเทียบกบั
ผูอ่ื้น (Ames, 1992; Ames & Archer, 1988)  

ในงานวิจัยนี ้ผูวิ้จัยไดเ้ลือกแนวคิดการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อความเชี่ยวชาญ 
(mastery goal orientation) เป็นตัวแปรหลักในการศึกษา โดยแนวคิดนี ้มาจากทฤษฎีการ
ตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์แบบสองประเภทของ Ames (1992) ซึ่งสอดคลอ้งกับวัตถุประสงคแ์ละ
บรบิทของการศกึษา นอกจากนี ้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งยงัพบว่าการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์เพื่อความ
เชี่ยวชาญมีผลในเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าการตั้งเป้าหมายเชิงหลีกเลี่ยง 
(Janssen & Van Yperen, 2004)  

จากการศึกษาวิเคราะหอ์ภิมาน (meta-analytic review) ของ Hulleman และคณะ 
(2010) ซึ่งมุ่งเน้นถึงการวัดการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ พบว่าถึงแมจ้ะมีการเปลี่ยนแปลงทั้งใน
ดา้นชื่อหรือค านิยามของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ในงานวิจยัต่าง ๆ แต่โครงสรา้งองคป์ระกอบ
ของการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ยังคงแสดงความคลา้ยคลึงกันอยู่ โดยในงานวิจัยนีไ้ด้เลือกใช้
แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของการตั้ง เป้าหมายเพื่ อความเชี่ ยวชาญ  (mastery goal 



  22 

orientation) ที่ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ซึ่ งอ้างอิงจากการวิเคราะห์อภิมานของ 
Hulleman และคณะ (2010) ที่สงัเคราะหจ์ากงานวิจยัทัง้หมด 246 ชิน้ มีรายละเอียดดงันี ้

1.ด้านการบรรลุผล เต็มศักยภาพ  (potential attainment) หมายถึ ง  การ
ตัง้เปา้หมายที่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาตนเองใหส้อดคลอ้งหรือเต็มศกัยภาพที่มีอยู่  

2. ดา้นการปรบัปรุง (improvement) หมายถึง การตัง้เป้าหมายเพื่อปรบัปรุงและ
ท าผลงานของตนเองไดดี้กว่าที่ผ่านมา  

3.ด้านความเชี่ยวชาญในงาน (task mastery) หมายถึงการตั้งเป้าหมายที่
เก่ียวขอ้งกบัการไดม้า ซึ่งการเรียนรู ้ความเขา้ใจ และความสามารถที่จะน าไปใชใ้นการปฏิบติังาน
หรือเป็นพืน้ฐานส าหรบัการปฏิบติังานในอนาคต 

2.3 การวัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
ผู้วิจัยได้อ้างอิงแบบวัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ของ วารุณี ทองดี (2559) ที่

พัฒ นาขึ ้นตามแนวคิดของ Hulleman & et al. (2010) ที่ สร้างขึ ้นจากแนวคิดทฤษฎีการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ เพื่อวดัระดบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดย
ผูว้ิจัยใชเ้ป็นตน้ฉบับส าหรบังานวิจัยครัง้นี ้ ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) 
และดดัแปลงขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 

2.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
ทฤษฎีเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ไดพ้ัฒนาในกระบวนทัศนก์ารเรียนรูท้างสงัคม (social-

cognitive) และถูกน าไปประยุกตใ์ชใ้นบริบทของทฤษฎีแรงจูงใจมากกว่า 25 ปี จนกลายเป็นหนึ่ง
ในทฤษฎีที่มีอิทธิพลในด้านทฤษฎีแรงจูงใจ (Meece, Anderman, & Anderman, 2006) ทั้งนี ้
ทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่าได้อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับ
ผลสมัฤทธิ์ของบุคคล ซึ่งประกอบดว้ยการรบัรูถึ้งความคาดหวังและคุณค่าท่ีบุคคลเห็นว่าส าคัญ 
(John William Atkinson, 1964; Eccles et al., 1983; Wigfield & Eccles, 1992, 2001) โด ย
ทฤษฎีเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์และทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่าถูกน ามาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการสรา้งแรงจูงใจ ซึ่งโมเดลทฤษฎีเหล่านี ้สามารถจ าลอง
ผลลพัธข์องความส าเร็จในงานได ้เช่น แรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ไดร้บัอิทธิพลจากการรบัรูข้อง
บุ ค ค ล  ( Bandura, 1997; Bandura, Freeman, & Lightsey, 1999; Eccles et al., 1983; 
Pintrich, 2000; Pintrich & Schunk, 2002; Wigfield & Eccles, 2001) 

งานวิจยัของคณิตา เพ็งผอม (2560) มุ่งศึกษารูปแบบปัจจยัเชิงสาเหตแุละวิเคราะห์
อิทธิพลส่งผ่านของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ท่ีมีต่อผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนระดับ
มธัยมศึกษาตอนปลายในเขต 2 กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัชีใ้หเ้ห็นว่าคณุค่าเชิงอตัวิสยัในการ
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เรียนสง่ผลโดยตรงต่อผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และยงัส่งผล
ทางอ้อมผ่านการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี ้ผล
การศึกษานีย้งัช่วยเสริมความเขา้ใจและอธิบายทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ไดดี้ยิ่งขึน้ โดย
ชีใ้หเ้ห็นว่าความคาดหวัง คุณค่า และการตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์สามารถเป็นตัวแปรส าคัญใน
การท านายแนวโนม้และผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกับผลสมัฤทธิ์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (Plante et al., 
2013) 

3. แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังความส าเร็จในงาน 
3.1 ความหมายของความคาดหวังในงาน 

Vroom (1964) เสนอว่าความคาดหวงั หมายถึง การรบัรูข้องบคุคลต่อความสามารถ
ของตนเองหรือโอกาสและความเป็นไปไดท้ี่เขาจะสามารถท างานใหส้  าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว ้ในท านองเดียวกนั Merry (1962) ระบุว่า ความคาดหวังคือระดบัที่บุคคลไดก้ าหนดไวห้รือคาด
ว่าจะสามารถท าได ้ซึ่งในแต่ละครัง้ บุคคลจะมีการก าหนดผลลพัธข์องการกระท า และบุคคลอาจ
รูส้กึถึงความส าเรจ็หรือความผิดหวงัตามเปา้หมายที่ตนไดก้ าหนดไว ้

Finn (1962) ใหค้วามหมายว่า ความคาดหวังคือการประเมินค่าของบุคคลในระดับ
จิตใตส้  านึก ซึ่งบุคคลจะใชค้วามคาดหวงันัน้เป็นแนวทางในการก าหนดตนเองและพฤติกรรมที่เขา
คาดหวังว่าจะถูกต้อง ในขณะเดียวกัน Mondy (1990) กล่าวถึงความคาดหวังว่าเป็นการ
คาดการณ์หรือคาดคะเนของบุคคลต่อสิ่งต่าง ๆ โดยอาศัยประสบการณ์ในอดีตเป็นพืน้ฐาน ซึ่ง
ความคาดหวังนั้นจะสะท้อนถึงความรูส้ึก ความคิดเห็น และพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกเพื่อ
ตอบสนองต่อผลลพัธต์ามที่คาดหวงัไว ้

นอกจากนี ้ พจนานุกรม Oxford University (1967) ได้ให้ความหมายว่า ความ
คาดหวังคือสภาวะทางจิตที่เกิดจากความคิดและการคาดการณ์ล่วงหนา้ของบุคคลต่อเหตุการณ์
บางอย่างว่าจะเกิดขึน้ตามที่คาดหวังไว้หรือไม่ ส่วนฤทัย นิธิธนวิชิต (2553) ไดก้ล่าวว่า ความ
คาดหวังคือความคิด ความเชื่อ ความมุ่งหวงั หรือความตอ้งการที่บุคคลมีต่อบางสิ่ง โดยเป็นการ
คาดการณล์ว่งหนา้ถึงผลลพัธท์ี่เป็นไปไดต้ามที่ตนคาดหวงั 

เมื่อพิจารณาจากการศึกษาแนวคิดต่าง ๆ สรุปไดว้่า ความคาดหวงัในงาน  หมายถึง 
การคาดการณค์วามเป็นไปไดต่้อความส าเร็จในงานของบุคคลในอนาคต โดยความคาดหวงันัน้จะ
ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของประสบการณเ์ดิม และการรบัรูใ้นความสามารถของตนเอง  
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3.2 องคป์ระกอบของความคาดหวังในงาน 
ทฤษฎีความคาดหวงัตามแนวคิดของ Vroom ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบหลกั 

ไดแ้ก่ 
1. ความคาดหวงัในความพยายามต่อการปฏิบติังาน หมายถึงการคาดคะเน

ล่วงหน้าว่าความพยายามของตนจะมีโอกาสน าไปสู่ความส าเร็จในงานมากน้อยเพียงใด โดย
บคุคลจะตดัสินใจลงมือท างานหากเห็นว่าความสามารถและสภาพแวดลอ้มเอือ้ต่อการท างาน แต่
หากงานยากเกินไปหรือขาดทรพัยากรสนบัสนนุ บคุคลอาจไม่เลือกลงมือท า 

 2. ความคาดหวงัในการปฏิบติังานต่อผลลพัธ์ เป็นการคาดการณว์่าผลลพัธ์
จะเป็นประโยชนต่์อตนเองอย่างไรหากตนท างานนัน้ดว้ยความพยายามอย่างเต็มที่ ซึ่งผลลพัธอ์าจ
เป็นรางวลัที่เป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น เงินเดือน สวสัดิการ หรือการเลื่อนต าแหน่ง รวมถึงรางวลัที่
เป็นแรงจงูใจภายใน เช่น ความพงึพอใจและความภมูิใจในความส าเรจ็ ซึ่งผลลพัธเ์หลา่นีจ้ะเป็นตวั
จงูใจใหเ้กิดการกระท า 

 3. ความคาดหวังในคุณค่าของผลลัพธ์ หมายถึงการประเมินคุณค่าของ
ผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน โดยบุคคลจะมองคุณค่าของรางวัลที่ไดร้บัแตกต่างกันไป ซึ่งเมื่อใดที่
บคุคลใหค้ณุค่ากบัผลลพัธส์งู รางวลันัน้จะมีพลงัจงูใจใหบ้คุคลลงมือการปฏิบติังาน 

พัชรี มหาลาภ (2538 อ้างถึงใน วิโรจน ์ทองจันทร์, 2554) ได้แบ่งประเภทของ
ปัจจยัที่ก าหนดความคาดหวงัออกเป็น 3 ประเภท ดงันี:้ 

 1. ความแตกต่างในลกัษณะของบุคคลและสภาพแวดลอ้ม ความคาดหวัง
และการแสดงออกของบุคคลแตกต่างกันไป เนื่องจากความคิดและความต้องการ รวมถึง
สภาพแวดลอ้มของแต่ละคนมีลกัษณะเฉพาะที่ไม่เหมือนกนั 

 2. ประสบการณ์ที่ผ่านมาและระดับความยากง่ายของงาน  หากบุคคลเคย
ประสบความส าเร็จในลกัษณะงานเดียวกันมาก่อน บุคคลจะตัง้ความคาดหวังในการท างานครัง้
ต่อไปสูงขึน้ใหใ้กลเ้คียงกับความสามารถจริง แต่หากเคยลม้เหลว ความคาดหวงัจะลดลงเพื่อลด
ความรูส้กึผิดหวงัจากระดบัความคาดหวงัที่ตัง้สงูไวก้ว่าความสามารถจรงิ 

 3. โอกาสในการประสบความส าเร็จ  เป็นการคาดคะเนล่วงหน้าเก่ียวกับ
ผลลพัธต์ามมมุมอง ความคิด หรือพฤติกรรม ซึ่งขึน้อยู่กบัประสบการณแ์ละเกณฑท์ี่แต่ละบคุคลใช้
ในการประเมินค่า อาจเป็นรูปธรรมหรือนามธรรมว่าจะมีความเป็นไปได้ในการประสบความส าเร็จ
มากนอ้ยเพียงใดในอนาคต 
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Eccles และคณะ (1983) ได้แบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในด้านความ
คาดหวงัที่เชื่อมโยงกบัความเชื่อออกเป็น 2 สว่น ไดแ้ก่: 

1. ความเชื่อในความสามารถ (competence beliefs) หมายถึง การตัดสิน
ความสามารถของบุคคลในการท างานใหส้  าเร็จ (Eccles & Wigfield, 2002) รวมถึงการประเมิน
ความสามารถการท างานในภารกิจที่แตกต่างกันหรือทัศนคติที่มีผลต่อความสามารถของตนเอง 
ในปัจจบุนั(Xiang, McBride, & Guan, 2004) 

2. ความคาดหวังในความส าเร็จ (expectancies for success) หมายถึง 
ความเชื่อในความสามารถเฉพาะของแต่ละบุคคล ที่ตนจะสามารถท าภารกิจใหบ้รรลุไดผ้ลลพัธ์ที่
น่าพงึพอใจได ้(Wigfield, 1994) 

3.3 การวัดความคาดหวังความส าเร็จในงาน 
แบบวัดความคาดหวังความส าเร็จในงาน ผู้วิจัยได้อ้างอิงแบบวัดความคาดหวัง

ความส าเร็จในงานของ เเบงค์ พงษ์ขยัน (2563) ที่พัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Eccles & et al. 
(1983) ที่สรา้งขึน้จากแนวคิดทฤษฎี Expectancy Value Theory เพื่อวัดระดับความคาดหวัง
ความส าเร็จในงานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยผูว้ิจัยใชเ้ป็นตน้ฉบบัส าหรบังานวิจัยครัง้นี ้ ใช้
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) และดัดแปลงขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกับนิยาม
ศพัทเ์ฉพาะของความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 

3.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความคาดหวังความส าเร็จในงาน 
Plante, O’Keefe, & Theoret (2013) ได้ ศึ ก ษ า ค ว าม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง ก า ร

ตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์และทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่า โดยพบว่า 1). ตัวแปรการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์และตัวแปรดา้นความคาดหวังและคุณค่าเป็นตวัแปรอิสระที่เชื่อมโยงกับ
ผลลพัธด์า้นผลสมัฤทธิ์ 2). การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์สมัพนัธก์บัผลสมัฤทธิ์โดยมีความคาดหวงั
และคุณค่าเป็นตัวแปรส่งผ่าน 3). การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ท าหน้าท่ีเป็นตัวแปรส่งผ่านใน
ความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังและคุณค่าต่องาน และ 4). การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์มี
อิทธิพลที่จะส่งผลต่อความคาดหวงัและคณุค่า จากการศึกษานีม้ีจุดประสงคเ์พื่อเพิ่มความรูค้วาม
เขา้ใจในกระบวนการสรา้งแรงจงูใจ 

4. แนวคิดเกี่ยวกับการให้คุณค่าในงาน 
4.1 ความหมายของการให้คุณค่าในงาน 

การให้คุณค่า (value) หมายถึงทัศนคติที่มีอิทธิพลต่อการสรา้งแรงจูงใจและชีน้  า
พฤติกรรม เมื่อบุคคลเห็นคุณค่าในสิ่งใด จะใหค้วามส าคญัและใส่ใจในสิ่งนัน้จนเกิดเป็นความยึด



  26 

มั่น ซึ่งความคาดหวังและการให้คุณค่านี ้ส่งผลให้เกิดความเชื่อด้านแรงจูงใจ (motivational 
beliefs) ที่น าไปสู่ความส าเร็จ อย่างไรก็ตาม การที่จะเกิดความเชื่อดังกล่าว บุคคลตอ้งรบัรูแ้ละ
ตีความประสบการณ์ในทิศทางที่สนับสนุนความคาดหวังและการให้คุณค่าเพื่อสร้างการ
เปลี่ยนแปลง (Eccles et al., 1983; Eccles & Wigfield, 2002; Wigfield & Eccles, 2001) ระบุ
ว่า การใหค้ณุค่าแสดงถึงระดับของความส าคญัที่บุคคลรบัรูต่้อผลตอบแทนหรือรางวัลที่ไดร้บั ซึ่ง
ยิ่งบุคคลรบัรูถ้ึงคณุค่าของผลลพัธว์่ามีความส าคญัมากเท่าใด แรงจูงใจที่จะทุ่มเทก็จะเพิ่มสูงขึน้
ตามไปดว้ย 

Stein (1961) อธิบายว่าการใหคุ้ณค่าเป็นปัจจัยที่ก าหนดทางเลือกและพฤติกรรม
ของบุคคล เป็นตวัชีว้ดัความส าเร็จหรือลม้เหลว สิ่งที่ส  าคญัหรือนอ้ยส าคัญ รวมถึงความตอ้งการ
หรือไม่ตอ้งการ ซึ่งเป็นผลมาจากประสบการณแ์ละเป็นแนวทางการก าหนดพฤติกรรมของมนษุย ์

Coleman (1971) ให้ค านิยามว่าการให้คุณค่าเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม ความคิด 
หรือความรูส้ึกของบคุคล ซึ่งมีบทบาทส าคญัในการสรา้งและชีน้  าพฤติกรรม โดยคนที่เห็นคณุค่าใน
สิ่งใดจะให้ความส าคัญและใส่ใจในการค้นหาและยึดมั่นในสิ่งนั้น แต่หากให้คุณค่ากับสิ่งนั้น
นอ้ยลง ความสนใจและความยดึมั่นในสิ่งนัน้ก็จะลดลงตามไปดว้ย 

เมื่อพิจารณาจากการศึกษาแนวคิดต่างๆสรุปไดว้่า การใหคุ้ณค่า (value) หมายถึง 
ความคิดหรือความรูส้ึกของบุคคลที่ส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมการท างาน บุคคลที่ใหคุ้ณค่าในงาน
จะใหค้วามส าคญัและความสนใจในงาน เห็นประโยชนใ์นสิ่งที่ท าจนเกิดการยึดมั่นในการปฏิบติั
ต่อสิ่งนัน้  

4.2 องคป์ระกอบของการให้คุณค่าในงาน 
J. S. Eccles และ Wigfield (1995) ได้แบ่งองค์ประกอบของการให้คุณค่าในงาน

ออกเป็น 4 สว่น ไดแ้ก่: 
1. คุณค่าในความส าเร็จ (attainment value) หมายถึงความส าคัญที่บุคคล

ใหก้ับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยที่บุคคลจะรบัรูถ้ึงคุณสมบัติของงาน เช่น บุคลากรที่มองว่าคะแนนการ
ประเมินผลงานมีความส าคญัต่อหนา้ที่การงานของเขา บุคลากรจะมีแรงจูงใจในการท างานมาก
ขึน้ สง่ผลใหร้ะดบัการใหค้ณุค่าในความส าเรจ็สงู 

2. คุณค่าต่อภายใน (intrinsic value) คือความรูส้ึกสขุ สนุกสนาน หรือพึงพอใจ
ที่เกิดขึน้จากภายในขณะปฏิบติักิจกรรมนัน้ๆ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมที่สื่อถึงความกระตือรือรน้
และสนใจในการท ากิจกรรม เนื่องจากไดร้บัความพงึพอใจจากกิจกรรมนัน้ 
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3. คุณประโยชน ์(utility value) คือคุณค่าของงานที่มีต่อผลลพัธใ์นปัจจุบันหรือ
เป้าหมายในอนาคต ตัวอย่างเช่น บุคลากรตั้งใจท างานเพื่อการประเมินผลงานที่ดี หากผลการ
ประเมินดีต่อเนื่อง ก็อาจสง่ผลใหไ้ดเ้ลื่อนต าแหน่งเรว็ขึน้ 

4. ความคุม้ค่า (cost) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 1). การรบัรูถ้ึงความ
พยายามที่ต้องใช้ในการท าภารกิจ 2). การเสียสละเวลาที่ต้องทุ่มเท 3). ความเสี่ยงจากความ
ผิดพลาดที่อาจเกิดขึน้ (Eccles et al., 1983) ปัจจยัดา้น cost นีส้่งผลต่อการประเมินว่าคุม้ค่าต่อ
เวลาที่จะลงทุนหรือไม่ อย่างไรก็ตามเนื่องจาก cost เป็นปัจจัยทางลบจึงไม่ไดถู้กรวมในปัจจัยที่
กล่าวมาขา้งตน้ที่เป็นคุณค่าในงาน (Eccles และ Wigfield, 2002) สรุปแลว้ cost เป็นปัจจัยทาง
ลบในการปฏิบติังานและงานวิจยัส่วนใหญ่ไม่นิยมใช ้จึงเป็นเหตผุลที่ผูว้ิจยัไม่น ามาใชใ้นการวิจัย
ครัง้นี ้

4.3 การวัดการให้คุณค่าในงาน 
ผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงแบบวดัการใหค้ณุค่าในงาน เเบงค ์พงษ์ขยนั(2563) ที่พฒันาขึน้ตาม

แนวคิดของ Wigfield & Eccles (1992) ที่สรา้งขึน้จากแนวคิดทฤษฎี Expectancy Value Theory 
เพื่อวัดระดับการให้คุณค่าในงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต โดยผู้วิจัยใช้เป็นต้นฉบับส าหรับ
งานวิจัยครั้งนี ้ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) และดัดแปลงข้อค าถามให้
สอดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของการใหค้ณุค่าในงาน 

4.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการให้คุณค่าในงาน 
จากการศึกษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้งในประเด็นความสมัพนัธร์ะหว่างความคาดหวงัใน

ความส าเร็จและการให้คุณค่าในงานต่อการปฏิบัติงาน พบว่างานวิจัยหลายชิ ้นมีลักษณะ
คลา้ยคลงึกนั ดงันี ้

Soyoung & Sungchan (2017) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการ
ท างานในหน่วยงานและความพึงพอใจในงานของพนกังานรฐับาลสหรฐั โดยอิงตามทฤษฎีความ
คาดหวังและคุณ ค่าของ Vroom (1964) พบว่าประสิท ธิภาพการท างานของหน่วยงานมี
ความสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการท างาน 

Chareonwongsak (2017) ไดศ้ึกษาวิธีเพิ่มแรงจูงใจใหค้ณะกรรมการเพื่อยกระดับ
การแข่งขันของสหกรณ์ในประเทศไทย โดยใชก้รอบแนวคิดจากทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่า 
ผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจของคณะกรรมการสหกรณม์ีความสมัพนัธเ์ชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของสหกรณอ์ย่างมีนยัส าคญั 

เเบงค ์พงษ์ขยนั (2563) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุระหว่างการรบัรูเ้ป้าหมาย
ขององคก์ารกับการปฏิบติังานของพนักงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวังใน
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ความส าเร็จ และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ผลการศึกษาพบว่าเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 
ความคาดหวงั และการใหคุ้ณค่าในงานมีบทบาทส าคัญต่อการส่งอิทธิพลจากการรบัรูโ้ครงสรา้ง
เป้าหมายขององค์การไปสู่การปฏิบัติงาน สอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่า 
(Expectancy Value Theory) ที่อธิบายว่าความคาดหวังและการให้คุณค่าในความส าเร็จเป็น
ปัจจยัส าคญัในการก าหนดทิศทางพฤติกรรมที่น าไปสู่ความพยายามเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้

5. แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
การปฏิบัติงาน (job performance) หมายถึง พฤติกรรมที่ส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ในการ

ท างาน ซึ่งเป็นองคป์ระกอบส าคัญในการประเมินศกัยภาพ ประสิทธิภาพ และความส าเร็จในการ
ท างานของบุคลากร การท างานของบุคลากรมีผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์าร ดังนั้น 
หน่วยงานทัง้ภาครฐั รฐัวิสาหกิจ และภาคเอกชนจึงใหค้วามส าคญัและพฒันากลยทุธแ์ละนโยบาย
ต่าง ๆ เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานแสดงพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งน าไปสูค่วามส าเร็จตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้อาจกล่าวไดว้่าความส าเร็จขององคก์ารนัน้ขึน้อยู่กบัการท างานของบุคลากรเป็นหลกั 
โดยแนวคิดนีค้รอบคลุม 1). ความหมายของการปฏิบติังาน 2). องคป์ระกอบของการปฏิบัติงาน 
3). ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และ 4). การวดัการปฏิบติังาน 

5.1 ความหมายของการปฏิบัติงาน 
การปฏิบติังานเป็นตวัแปรที่มีการศึกษากนัอย่างแพร่หลายในบริบทขององคก์าร 

โดยมีการใหค้ านิยามไวห้ลายรูปแบบ ดงันี ้
Bernardin & Beatty (1984) (อา้งถึงใน Viswesvaran & Ones, 2000) ใหน้ิยาม

การปฏิบติังานว่าเป็นผลลพัธจ์ากการท างานที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งขึน้อยู่กบัความสามารถ แรงจูงใจ 
และบรบิทท่ีเฉพาะเจาะจงของพนกังานในงานนัน้ ๆ  

Campbell (1990) อธิบายว่าการปฏิบัติงานคือพฤติกรรมหรือการกระท าที่
เชื่อมโยงกบัเปา้หมายขององคก์าร สง่ผลใหเ้กิดการกระท าสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

Honiball (2008) เห็นว่าการปฏิบติังานคือผลลพัธ์ของภารกิจที่มุ่งสู่ความส าเร็จ
ตามเปา้หมายขององคก์าร และสะทอ้นการเชื่อมโยงกบัเปา้หมายทัง้ของหน่วยงานและสว่นบุคคล 

Mathis (2010) ระบุว่าการปฏิบัติงานคือผลลัพธ์ที่ถูกประเมินเพื่อพิจารณาว่า
ผูป้ฏิบติังานท างานไดดี้เพียงใด โดยใชม้าตรฐานขององคก์ารเป็นเกณฑ ์และสื่อสารผลประเมินนี ้
กบัพนกังาน 
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 Viswesvaran & Ones (2000) ก าหนดว่าการปฏิบติังานเป็นพฤติกรรมหรือการ
กระท าใด ๆ ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานและมีผลต่อเป้าหมายขององคก์ารซึ่งสามารถวดัผล
ได ้

 Suliman (2001) กล่าวว่า การปฏิบัติงานคือผลลัพธ์จากการกระท าของ
ผูป้ฏิบติังานที่มุ่งสูจ่ดุหมายขององคก์าร ซึ่งสามารถประเมินไดแ้ละมีหลกัฐานเชิงประจกัษร์องรบั 

วารุณี ทองดี (2559) อธิบายว่าการปฏิบติังานเป็นผลลพัธจ์ากพฤติกรรมหรือการ
กระท าที่เชื่อมโยงกบัเปา้หมายขององคก์ารและบุคคล ซึ่งขึน้อยู่กบัความสามารถและแรงจูงใจของ
พนักงาน โดยผลการปฏิบัติงานจะถูกเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดและสื่อสารผลการ
ประเมินแก่พนกังาน 

เมื่อพิจารณาจากการศึกษาแนวคิดต่างๆสรุปได้ว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง 
พฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคลที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผลลัพธ์
ดังกล่าวขึน้อยู่กับความสามารถ แรงจูงใจ และบริบทการท างานของผู้ปฏิบัติงาน โดยมีการ
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ทั้งนี ้ผลการประเมินจะถูกสื่อสารให้
ผูป้ฏิบติังานรบัทราบเพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาตนเอง 

5.2 องคป์ระกอบของการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารวิชาการที่เก่ียวขอ้ง พบว่านักวิจยัและนกัวิชาการ

ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของการปฏิบติังานออกเป็นหลายดา้น ซึ่งเป็นตัวแปรที่ไดร้บัการศึกษาอย่าง
แพร่หลายในบริบทขององคก์าร ผูว้ิจยัจึงไดร้วบรวมและน าเสนอองคป์ระกอบของการปฏิบติังาน
โดยมีรายละเอียดดงันี ้

Campbell (1990) ไดแ้บ่งการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานออกเป็น 8 ดา้น ดงันี ้
1. ความช านาญในงานที่มีความเฉพาะเจาะจงต่อหนา้ที่ ( job specific task 

proficiency) ซึ่งหมายถึงระดบัทกัษะในการปฏิบติังานที่จ  าเป็นเฉพาะส าหรบัต าแหน่งงานนัน้ๆ 
2. ความช านาญในงานที่ ไม่มีความเฉพาะเจาะจงต่อหน้าที่  (non-job 

specific task proficiency) หมายถึงระดบัทักษะในการปฏิบติังานที่ไม่จ ากดัอยู่เพียงในต าแหน่ง
งานเดียว 

3. ความช านาญในดา้นการสื่อสารการด้วยการเขียนและการพูด (written 
and oral communication task proficiency) หมายถึง ระดบัความเชี่ยวชาญในการเขียนและการ
พดูเพื่อถ่ายทอดขอ้มลูต่างๆ ต่อผูอ่ื้น  
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4. การทุ่มเทพยายาม (demonstrating effort) หมายถึง ความวิริยะอตุสาหะ 
ความพยายาม และความเต็มใจที่จะท างานงานภายใตส้ถานการณท์ี่ยากล าบาก 

5. การรักษาระเบียบวินัย (maintaining personal discipline) หมายถึง 
ระดบัพฤติกรรมที่หลีกเลี่ยงการการกระท าที่ฝ่าฝืนกฎระเบียบ  

6. การส่งเสริมการท างานร่วมกันของเพื่อนร่วมงานและทีม ( facilitating 
peer and team performance) คือ ระดบัของพฤติกรรมที่สนบัสนนุใหท้ีมท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

7. ภาวะผู้น าหรือการบังคับบัญชา (supervision/leadership) คือ การ
กระตุน้ การจงูใจ และการมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหบ้รรลผุลตามเปา้หมายของงาน 

8. การจัดการและบริหารงาน (management/administration) คือ การ
ด าเนินการในหนา้ที่ที่เก่ียวขอ้งกบัการบรหิารและจดัการงาน 

Borman & Motowidlo (2014) ได้จ าแนกพฤติกรรมการปฏิบัติงานออกเป็น 2 
ประเภท ไดแ้ก่ 
         1. พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที่ (task performance)หมายถึง 
การปฏิบัติงานต่างๆ ที่ไดร้บัมอบหมายจากหน่วยงานหรือองคก์ร ซึ่งมุ่งหวังใหบ้รรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้

2. พฤติกรรมการปฏิ บั ติ งานนอก เหนื อบทบาทหน้าที่  (contextual 
performance)หมายถึง การกระท าที่ไม่ไดร้ะบุว่าเป็นภารกิจหรือไม่ถูกมอบหมายจากหน่วยงาน
หรือองคก์ร แต่มีสว่นช่วยสนบัสนนุใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

โดยความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที่สามารถ
แบ่งออกเป็น 3 เกณฑ์ ดังนี ้(Borman & Motowidlo, 2014; Motowidlo & Schmit, 1999 อา้งถึง
ใน ชชูยั สมิทธิไกร, 2554): 
         1. กิจกรรมตามบทบาทในงานจะแตกต่างกันไปตามต าแหน่งหน้าที่  แต่
พฤติกรรมนอกบทบาทมีความคลา้ยคลงึกนัในหลายต าแหน่ง 

2. พฤติกรรมตามบทบาทสัมพันธ์กับความสามารถของบุคคล ขณะที่
พฤติกรรมนอกบทบาทเก่ียวขอ้งกบับุคลิกและแรงจงูใจสว่นบคุคล 

3. พฤติกรรมตามบทบาทเป็นหน้าที่ที่องค์การระบุไวช้ัดเจนว่าบุคคลต้อง
ปฏิบติั สว่นพฤติกรรมนอกบทบาทขึน้อยู่กบัดลุยพินิจของแต่ละบุคคลว่าจะท าหรือไม่ 
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เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบการปฏิบัติงานทั้ง 8 ดา้นของ Campbell (1990) 
พบว่าองคป์ระกอบ 5 ดา้นเป็นพฤติกรรมตามบทบาทในงาน ไดแ้ก่ 1). ความช านาญในงานที่มี
ความเฉพาะเจาะจง 2). ความช านาญในงานที่ไม่เฉพาะเจาะจง 3). ทักษะการสื่อสารทางการ
เขียนและการพูด 4). ภาวะผู้น า และ 5). การบริหารจัดการ ส่วนองค์ประกอบ 3 ด้านของ
พฤติกรรมนอกบทบาทไดแ้ก่ 1). ความทุ่มเท 2). การปฏิบติัตามกฎระเบียบ และ 3). การสนบัสนุน
ทีม  Viswesvaran & Ones (2000) เสนอองคป์ระกอบของการปฏิบติังานไว ้10 ดา้น ดงันี ้

1. ภาพรวมการปฏิบัติงาน (Overall Job Performance) หมายถึง ผลลัพธ์
และประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของบคุลากร 

2. ผลิตภาพ (Productivity) หมายถึง ปริมาณงานหรือบริการที่บุคลากร
สามารถสง่มอบใหผู้บ้งัคบับญัชาหรือผูร้บับรกิารไดต้ามก าหนดเวลา 

3. ความทุ่มเทพยายาม (Effort) หมายถึง ความพยายามและความมุ่งมั่น
ของบคุลากร ซึ่งน าไปสูผ่ลลพัธท์ี่ดีที่สดุในงานที่ไดร้บัมอบหมาย 

4. องคค์วามรูใ้นงาน (Job Knowledge) หมายถึง ความรูแ้ละความช านาญ
ที่บคุลากรแสดงออกผ่านการท างานของตนเอง 

5. ความสามารถด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal 
Competence) หมายถึง ความสามารถในการสรา้งปฏิสัมพันธ์และความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อน
รว่มงานเพื่อการท างานรว่มกนัอย่างราบรื่นในองคก์ร 

6. ความสามารถด้านการบริหารจัดการ (Administrative Competence)
หมายถึง ความสามารถในการบรหิารจดัการงานตามบทบาทที่ไดร้บัมอบหมายในองคก์ร 

7. คุณภาพงาน (Quality) หมายถึง คุณภาพของผลงานที่บุคลากรสรา้งขึน้
ตามมาตรฐานที่องคก์รก าหนด 

8. ความสามารถดา้นการสื่อสาร (Communication Competence) หมายถึง 
ความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรอย่างครบถว้นและตรงตามวตัถุประสงคข์องงานที่ไดร้บั
มอบหมาย 

9. ภาวะผูน้  า (Leadership) หมายถึง ความสามารถของหัวหนา้งานในการ
โนม้นา้วและกระตุน้ทีมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม้ีความมุ่งมั่นเพื่อใหง้านส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

10. การปฏิบติัตามกฎระเบียบ (Compliance with the Rules) หมายถึง การ
ที่พนกังานปฏิบติัตามระเบียบและนโยบายที่องคก์รก าหนด 
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ในการศึกษานี ้ผู ้วิจัยเลือกใช้แนวคิดการปฏิบัติงาน 3 องค์ประกอบจาก 10 
องคป์ระกอบที่ Viswesvaran & Ones (2000) ซึ่งมุ่งเนน้วดัพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาท
หน้าที่(task performance) ได้แก่ 1). ผลิตภาพ (productivity) คือ ปริมาณงานที่ท าส าเร็จตาม
ข้อตกลงกับหน่วยงานและเสร็จสิ ้นตามก าหนด 2). คุณภาพงาน (quality) หมายถึง ความ
สอดคลอ้งของผลลพัธก์บัมาตรฐานที่หน่วยงานก าหนด รวมถึงความคุม้ค่ากบัทรพัยากรที่ใชแ้ละ
ความพึงพอใจของผูร้บับริการ และ 3). ความรูใ้นงานที่ปฏิบติั (job knowledge) หมายถึง ความรู ้
ทกัษะ และความเชี่ยวชาญที่สง่เสรมิความส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

5.3 การวัดการปฏิบัติงาน 
Gomez-Mejia, Balkin, และ Cardy (2007) ไดเ้สนอว่าสามารถวดัการปฏิบติังานได้

สองรูปแบบ คือ การวัดการปฏิบัติงานที่แท้จริง (absolute value) และการวัดแบบเปรียบเทียบ 
(relative judgment) ซึ่งเป็นการประเมินภาพรวมของการปฏิบัติงานที่สัมพันธ์กับงานทั้งหมด 
รวมถึงองค์ประกอบทางพฤติกรรม นอกจากนี ้ Heneman, Judge, และ Kammeyer-Mueller 
(2003) ยงัเนน้ถึงแนวโนม้ความส าคญัในการพฒันาวิธีการประเมินการปฏิบติังานขององคก์ร โดย
พบว่าแบบประเมินการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่นิยมใชม้ากที่สุดในการวัดการปฏิบัติงานของ
บคุลากร  

ผูว้ิจัยไดอ้า้งอิงแบบวดัการปฏิบติังานของ วารุณี ทองดี (2559) ซึ่งเป็นการวัดระดับ
การรบัรูพ้ฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (task performance) ที่พัฒนาขึน้ตาม
แนวคิดของ Viswesvaran (1993) เพื่อวัดระดับการรับรู ้ต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
อาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยผูว้ิจยัใชเ้ป็นตน้ฉบบัส าหรบังานวิจยัครัง้นี ้ ใชม้าตราสว่นประมาณค่า 5 
ระดับ (Rating scale) และดัดแปลงข้อค าถามให้สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะของการ
ปฏิบติังาน  

5.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  
จากการศึกษาของ Koopmans et al. (2011) พบว่าองค์ประกอบของตัวแปรการ

ปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัตามแนวคิดและการวดัที่เลือกใช ้โดยเมื่อรวบรวมกรอบแนวคิดจาก
งานวิจัยที่ เก่ียวข้อง สามารถสรุปได้ว่าการปฏิบัติงานประกอบด้วย 3 ประเภทหลัก ได้แก่ 1) . 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (task performance) 2). พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
นอกเหนือบทบาทหนา้ที่ (contextual performance) และ 3). พฤติกรรมที่ต่อตา้นการปฏิบติังาน 
(counterproductive work behavior) สอดคล้องกับแนวคิดเชิ งวิชาการของ Borman และ 
Motowidlo (2014) รวมถึง Motowidlo & Schmit (1999) ซึ่งจ าแนกการปฏิบัติงานเป็นสองกลุ่ม
หลัก ไดแ้ก่ 1). พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  และ 2). พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
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นอกเหนือบทบาทหน้าที่  (ชูชัย สมิทธิไกร, 2547) โดยแนวคิดทั้งสองนี ้ช่วยอธิบายมิติของการ
ปฏิบติังานใหเ้ขา้ใจไดดี้ยิ่งขึน้ 

งานวิจยัของ วารุณี ทองดี (2559) ที่ศึกษาอิทธิพลของการรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายที่
มีต่อการปฏิบัติงานในกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์และความยึดมั่นในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน รวมถึงงานของ วารุณี จันทาพูน (2562) ที่
วิเคราะหอิ์ทธิพลของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารต่อการปฏิบติังานผ่านความผูกพัน
และความพงึพอใจในการท างานในกลุม่พนกังานรฐัวิสาหกิจ 

งานวิจยัของ เเบงค ์พงษ์ขยนั (2563) ที่ศกึษาผลของการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายของ
องคก์ารต่อการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความ
คาดหวงั และการใหค้ณุค่าเป็นตวัแปรสง่ผ่าน  

6. ทฤษฎีความคาดหวังและการให้คุณค่า 
ในหัวขอ้นี ้ผูว้ิจัยขอน าเสนอโมเดลทฤษฎีที่ใชใ้นการอธิบายกรอบแนวคิดของงานวิจัย 

โดยทฤษฎีนีท้  าหนา้ที่เชื่อมโยงและแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรส าคัญที่ใชใ้นการศึกษา ซึ่ง
ประกอบดว้ย อตัมโนทศันด์า้นวิชาการ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัต่อความส าเร็จ
ในงาน การใหค้ณุค่าในงาน และการปฏิบติังาน เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะของความสมัพนัธข์อง
ตวัแปรในงานวิจยั ซึ่งจะน าไปสูก่รอบแนวคิดของการวิจยัในครัง้นี ้โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

6.1 โมเดลทฤษฎี Expectancy Value model  
ทฤษฎีความคาดหวังและคุณค่าเป็นหนึ่งในทฤษฎีทางจิตวิทยา ที่มีบทบาทในการ

อธิบายทฤษฎีแรงจูงใจที่ผลกัดันใหบุ้คคลบรรลุถึงเป้าหมาย (Wigfield, 1994) ทฤษฎีนีไ้ดร้บัการ
สนบัสนุนจากนกัวิจยัหลายท่าน รวมถึง Vroom (1964) ที่ไดเ้สนอว่าปัจจยัหลกัที่ก าหนดแรงจูงใจ
นัน้ประกอบดว้ย 1). ความคาดหวัง (expectancy) หมายถึงการประเมินโอกาสความส าเร็จของ
ผลลพัธจ์ากการลงมือกระท า และ 2). คณุค่า (value) ซึ่งแต่ละบคุคลจะใหค้วามส าคญักบัผลลพัธ์
นั้นแตกต่างกัน ปัจจัยทั้งสองนีร้วมกันเป็นสมการคูณ โดยแรงจูงใจมีค่าเท่ากับผลคูณระหว่าง
ความคาดหวงัและคณุค่า (motivation = expectancy × value) 

จากที่กล่าวมาขา้งตน้แรงจูงใจเกิดขึน้จากการที่บคุคลคาดหวงัว่าตนเองมีศกัยภาพที่
จะท างานส าเร็จและมองเห็นคุณค่าในงานนั้น ความคาดหวังและการใหคุ้ณค่าคือองคป์ระกอบ
ส าคญัที่ท าใหบ้คุคลเกิดแรงจงูใจและเป็นตวัแปรส าคญัของทฤษฎีความคาดหวงัและการใหค้ณุค่า 
(Expectancy Value Theory) โดย Schunk และคณะ (2008) อธิบายว่าทฤษฎีนีมุ้่งเน้นการรบัรู ้
ส่วนบุคคลและความเชื่อในบทบาทตัวแปรส่งผ่านที่ส่งผลต่อพฤติกรรม โดยประกอบด้วย 1). 
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ความเชื่อในความสามารถในการท างานของบุคคลว่าตนเองสามารถท างานนั้นให้ส  าเร็จได ้
(expectancy) และ 2). ความเชื่อในคุณค่าหรือความพึงพอใจในงานที่ท า (value) กล่าวคือ หาก
อาจารยโ์รงเรียนสาธิตเชื่อว่าตนเองมีความสามารถในการท างานแต่ไม่เห็นคุณค่าของงานนัน้ ก็
อาจจะไม่ได้ลงมือท างานนั้น ในทางกลับกัน แม้เห็นว่างานนั้นมีคุณค่าแต่ขาดความเชื่อใน
ความสามารถของตนเอง ก็อาจจะไม่ไดล้งมือท างานเช่นกนั  

งานวิจัยดา้นการศึกษาที่อา้งอิงทฤษฎีความคาดหวงัและการใหคุ้ณค่าแสดงใหเ้ห็น
ว่า ความคาดหวัง (expectancy) และการให้คุณค่า (value) เป็นตัวแปรส าคัญที่สามารถใช้
ท านายพฤติกรรมในอนาคตได ้ดงันี ้1). การเลือกท ากิจกรรมในอนาคต (future choice behavior) 
2). ความยึดมั่ นผูกพันทางปัญญา (engagement) 3). ความพยายามในการท ากิจกรรม 
(persistence) และ 4). ผลสัมฤทธิ์หรือความส าเร็จของบุคคล (actual achievement) ทฤษฎีนี ้
ช่วยให้การศึกษาแรงจูงใจในเชิงจิตวิทยามีความชัดเจนทางเหตุผลและสะท้อนให้เห็นถึง
กระบวนการทางปัญญากบัแรงจงูใจ แมว้่าทฤษฎีความคาดหวงัและการใหค้ณุค่าจะมุ่งเนน้ศึกษา
เก่ียวกับความคาดหวังความส าเร็จและคุณค่าในงานมาตัง้แต่เริ่มตน้ แต่ปัจจุบนัไดม้ีการเพิ่มตัว
แปรดา้นบรบิทสิ่งแวดลอ้มเขา้มา ท าใหท้ฤษฎีนีพ้ฒันาเป็นทฤษฎีความคาดหวงัและการใหค้ณุค่า
ในรูปแบบปัจจุบัน (Current Expectancy Value Theory) Eccles และคณะ (1983) ไดน้ าเสนอ
โครงสรา้งทฤษฎีความคาดหวงัและการใหคุ้ณค่าในรูปแบบใหม่ โดยพัฒนามาจากโมเดลดัง้เดิม
ของ Atkinson ทฤษฎีนี ้เน้นการสะท้อนกระบวนการทางปัญญาที่เชื่อมโยงกับความเชื่อด้าน
แรงจูงใจ ผ่านการวิจัยระยะยาวเก่ียวกบัผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนในวิชาคณิตศาสตรข์องนักเรียน
ช่วงวัยรุ่น พบว่า ความเชื่อในความส าเร็จและการให้คุณค่ากับงานสามารถท านายผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียน  (achievement performance) ความพยายามอย่างสม ่ า เสมอในการเรียน 
(persistence) การพยายามทุ่มเท (effort) และการตดัสินใจเลือกท ากิจกรรมในอนาคต (choice) 
ของนักเรียนได ้นอกจากนีก้ารตดัสินดา้นความสามารถของบุคคล การรบัรูเ้ก่ียวกบัความยากง่าย
ของงาน การตัง้เป้าหมาย โครงสรา้งความคิดเก่ียวกบัตัวเอง และความจ าดา้นจิตใจ ยังมีอิทธิพล
ส่งผลต่อความคาดหวังและการให้คุณค่าของบุคคลอีกด้วย (Wigfield & Eccles, 2000) ทั้งนี ้
Schunk และคณะ (2008) ไดพ้ัฒนาโมเดลความคาดหวังและการใหคุ้ณค่า โดยมุ่งเน้นอธิบาย
กระบวนทางปัญญาและปัจจยัทางสงัคมของแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ์ จากโมเดลความคาดหวงัและการ
ใหค้ณุค่าของ Eccles และคณะดงัภาพประกอบดงัต่อไปนี ้
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ภาพประกอบ 5 ความคาดหวงัและการใหค้ณุค่า Expectancy Value model  
ที่มา Schunk et al.(2008) 

จากภาพประกอบ 5 ความส าเร็จหรือผลสมัฤทธิ์ ในการปฏิบติังานเกิดขึน้จากปัจจัย
ส าคัญสองประการ คือ ความคาดหวัง (expectancy) และการให้คุณค่า (value) ซึ่งเป็นตัวแปร
แรงจูงใจภายในที่สะทอ้นความคิดและความเชื่อส่วนบุคคล การใหค้ณุค่า (value) ประกอบไปดว้ย 
ระดบัความสนใจ(interest) ความส าคญั (importance) การมองเห็นประโยชน(์utility) ที่บุคคลรูส้ึก
ต่องาน สว่นความคาดหวงั (expectancy) หมายถึงความเชื่อของบคุคลในการคาดการณว์่าตนจะ
สามารถท างานนัน้ใหส้  าเร็จไดดี้เพียงใดในอนาคต ความคาดหวงัและการใหคุ้ณค่านีเ้ป็นตวัแปร
ส าคัญที่สามารถท านายพฤติกรรมส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ 1). ความส าเร็จที่แท้จริง (actual 
performance) หรือประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 2). ความยึดมั่นผูกพนัทางปัญญา (cognitive 
engagement) ที่สะทอ้นถึงการมีส่วนร่วมทางดา้นความคิดในงานและการก ากบัตวัเอง 3). ความ
พยายามและความมานะอุตสาหะ (effort/persistence) และ 4). การเลือกท างาน (choice) ที่
แสดงถึงการเลือกท างานที่สนใจเมื่อบคุคลไดร้บัอิสระในการตดัสินใจ  

ความคาดหวงัและการใหค้ณุค่าเป็นองคป์ระกอบที่ส  าคญัซึ่งเป็นจุดก าเนิดของความ
เชื่อด้านแรงจูงใจ (motivational beliefs) ที่ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมและผลลัพธ์ในการ
ปฏิบติังาน ความเชื่อดา้นแรงจูงใจนีย้ังไดร้บัอิทธิพลจากปัจจัยหลายประการ ไดแ้ก่ 1). ความจ า
ดา้นจิตใจ (affective memories) ซึ่งเป็นประสบการณ์ดา้นความรูส้ึกที่บุคคลเคยมีต่องานหรือ
กิจกรรม อาจส่งผลต่อการใหค้ณุค่าในงานนัน้ ๆ กลา่วคือ ประสบการณเ์ดิมที่มีผลกระทบทางดา้น
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บวกหรือลบจะส่งผลต่อการประเมินและความผูกพันที่บุคคลมีต่องานนั้น 2). เป้าหมาย (goals) 
ซึ่งประกอบดว้ยทัง้เป้าหมายระยะสัน้และระยะยาว ที่มีผลในการก าหนดทิศทางและความมุ่งมั่น
ของบคุคลในแต่ละช่วงเวลา 3). โครงสรา้งความคิดเก่ียวกบัตวัเอง (self-schemas) หรือความเชื่อ
ที่บคุคลมีต่อตวัเอง เช่น บคุลิกภาพ ความเชื่อเก่ียวกบัเอกลกัษณ ์และความสามารถเฉพาะตน ที่มี
ผลในการก าหนดเป้าหมายและการใหคุ้ณค่าในงาน และ 4). การรบัรูเ้ก่ียวกบัความยากง่ายของ
งาน (perceptions of task difficulty) ที่สะทอ้นการประเมินว่าหน้าที่นั้นมีความยากง่ายและท้า
ทายเพียงใด 

นอกจากนี ้ กระบวนการทางปัญญา (cognitive processes) ยังเป็นส่วนส าคัญที่
ช่วยขบัเคลื่อนความเชื่อดา้นแรงจูงใจนี ้โดยกระบวนการดงักล่าวเกิดจากการรบัรูส้ิ่งแวดลอ้มทาง
สังคม (perception of social environment) และการตีความประสบการณ์ที่ผ่านมาของบุคคล 
(interpretations and attributions for past events) ซึ่ งได้รับอิทธิพลจากตัวแปรภายนอก 3 
ประการที่อยู่ในบริบทของสังคมและวัฒนธรรม  ซึ่งเป็นตัวแปรแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ 1). 
สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรมและสงัคม (cultural milieu) 2). ความเชื่อและพฤติกรรมของผูค้นที่
รอบตัว (socializers’ behaviors) เช่น เพื่อนร่วมงาน ครู หรือหัวหนา้งาน และ 3). เหตุการณแ์ละ
การประสบความส าเร็จในอดีต (past performances and events) ซึ่งตวัแปรเหล่านีม้ีอิทธิพลต่อ
การพฒันาความเชื่อและแรงจงูใจของบคุคล  

จากที่กล่าวมาข้างตน้สรุปได้ว่า โมเดลทฤษฎีความคาดหวังและการใหคุ้ณค่าใน
บริบททางจิตวิทยาสงัคมสามารถช่วยอธิบายถึงกระบวนการพัฒนาความเชื่อดา้นแรงจูงใจ เกิด
การผสานรวมระหว่างกระบวนการทางปัญญาและอิทธิพลจากสงัคมและวฒันธรรม นอกจากนี ้
ทฤษฎียังแสดงใหเ้ห็นว่าความเชื่อดา้นแรงจูงใจของบุคคลไม่ไดเ้กิดขึน้จากภายในเท่านัน้ แต่ยัง
ไดร้บัอิทธิพลจากปัจจยัภายนอกที่เก่ียวขอ้งกบับรบิททางสงัคมและวฒันธรรมซึ่งเป็นสิ่งแวดลอ้มที่
บคุคลปฏิบติังานอยู่ในองคก์รรว่มกนั  

7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ตามทฤษฎีความคาดหวังและการให้คุณค่าได้อธิบายว่า ความคาดหวังและการให้

คณุค่าที่บุคคลมีต่อความส าเร็จในงานเป็นปัจจัยส าคญัที่ส่งผลต่อการมุ่งมั่นและความพยายามสู่
การบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว ้โดยความคาดหวังและการใหคุ้ณค่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
การเรียนรูแ้ละความส าเร็จในงานของบุคคล (Eccles & Wigfield, 1995; Wigfield & Eccles, 
2001) การที่บุคคลจะมีความเชื่อในความสามารถของตนหรือมีความคาดหวังในความส าเร็จ ใน
งาน รวมถึงการใหคุ้ณค่าต่องานที่ท า ย่อมขึน้อยู่กับการรบัรูถ้ึงการสนับสนุนจากสภาพแวดลอ้ม
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ทางสงัคมและค่านิยมทางวฒันธรรมที่รายลอ้มอยู่ ซึ่งเมื่อตนมีความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนแลว้ ย่อมสง่ผลใหเ้กิดความคาดหวงัว่าจะสามารถท าสิ่งนัน้ไดส้  าเร็จ กระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมที่
มุ่งมั่นสู่ผลสัมฤทธิ์ตามท่ีตั้งใจไว้ ทั้งนี ้การให้คุณค่าในกิจกรรมหรือเป้าหมายใดๆนั้น บุคคล
จ าเป็นต้องมีการตั้งเป้าหมายให้ชัดเจนเสียก่อน ซึ่งเป้าหมายที่ตั้งไว้นีจ้ะส่งผลต่อระดับความ
คาดหวงัและการใหคุ้ณค่าในสิ่งที่ท า (Plante et al., 2013) ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัจึงไดน้ าทฤษฎี
ความคาดหวังและการใหคุ้ณค่ามาก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดยใหค้วามส าคัญกับตัวแปร
ดา้นอัตมโนทัศนท์างวิชาการของอาจารยโ์รงเรียนสาธิตที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน โดยมีการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัในความส าเร็จและการใหค้ณุค่าต่องานเป็นตวัแปรส่งผ่าน 
ที่แสดงเป็นเสน้ความสมัพนัธด์งั  

 
อตัมโนทศันด์า้นวิชาการ         

           
      H1     
   H5        
  H7  ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน     
       H3    

H9        การปฏิบติังาน 
       H4    
  H6  การใหค้ณุค่าในงาน     
   H8        
      H2     
           
การตัง้เปา้หมายเชิง

สมัฤทธิ ์
        

ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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8. สมมติฐานการวิจัย 
สมมติุฐานการวิจยัในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้สมมติุฐานไว ้ดงันี ้

1. โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองอตัมโนทศันด์า้นวิชาการที่มีต่อการปฏิบติังาน
ของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน 
และการใหค้ณุค่าในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน มีความสอดคลอ้งเชิงประจกัษ ์

2. อัตมโนทัศนด์า้นวิชาการมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต 
โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน การใหคุ้ณค่าในงาน เป็นตัว
แปรสง่ผ่าน 

2.1 อัตมโนทัศน์ดา้นวิชาการมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของอาจารยโ์รงเรียน
สาธิต  

2.2 อัตมโนทัศน์ดา้นวิชาการมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของอาจารยโ์รงเรียน
สาธิต โดยมีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

2.3 อัตมโนทัศน์ดา้นวิชาการมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของอาจารยโ์รงเรียน
สาธิต โดยมีความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

2.4 อัตมโนทัศน์ดา้นวิชาการมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของอาจารยโ์รงเรียน
สาธิต โดยมีการใหค้ณุค่าในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินงานวิจัย 

การศกึษาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตกุารปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมี
การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัและคณุค่าเป็นตวัแปรสง่ผ่าน ผูวิ้จยัมีวิธีการด าเนินการ
ตามขัน้ตอนดงันี ้

1. ประชากรและกลุม่ตวัอย่างในการวิจยั  
2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั  
3. แนวทางการพฒันาแบบวดัใหม้ีคณุภาพ  
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู  
5. การวิเคราะหข์อ้มลูและสถิติที่ใชใ้นการวิจยั 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
1.1 ประชากรในการวิจัย 

ประชากร คือ อาจารยโ์รงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 4 โรงเรียน จ านวน 638คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี ้
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดค้  านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่จะใชเ้ป็น

ตวัแทนของประชากรดว้ยค่าความเชื่อมั่น 95% และยอมใหเ้กิดความคลาดเคลื่อนสมัพนัธเ์ท่ากับ 
0.05 โดยใชสู้ตรการหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างจากประชากรของ Kline (1998 อา้งถึง ใน Wang & 
Wang, 2012) ไดก้ล่าวว่าจ านวนกลุม่ตวัอย่างที่เหมาะสมกบัการใชส้ถิติการวิเคราะหต์วัแปรควรมี
อย่างน้อย 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกตในงานวิจัยนีม้ีตัวแปรสังเกตจ านวน 12  ตัวแปร ดังนั้น 
ผูว้ิจยัจึงใชก้ลุ่มตวัอย่างในการเก็บขอ้มลู 250 คน โดยเลือกเก็บเฉพาะกลุ่มตวัอย่างที่เป็นอาจารย์
โรงเรียนสาธิตแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครจ านวน 4 โรงเรียน ผูว้ิจัยไดท้ าการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
ตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้

วิธีการสุ่มตัวอย่างและขัน้ตอนการสุ่มตัวอย่างกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้
โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (stratified sampling) โดยการคัดเลือกอาจารยโ์รงเรียนสาธิต
จากกลุ่มสาระการเรียนรูท้ัง้ 4 โรงเรียนสาธิตแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดท้ าการคดัเลือก 
อาจารยโ์รงเรียนสาธิตจากกลุ่มสาระการเรียนทัง้ 4โรงเรียนดว้ยวิธีการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบ
ง่าย (Sample Random Sampling) ตามตารางที่ 1 จ านวนการสุม่ตวัอย่างดงันี ้
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ตาราง 1 จ านวนการสุม่ตวัอย่าง 

โรงเรียนสาธิต 
 

จ านวน(คน) 
ประชากร กลุม่ตวัอย่าง 

1. โรงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ใน
กรุงเทพมหานคร(แห่งที่1) 

  

 1.1 กลุม่สาระการเรียนรูห้ลกัสตูรปฐมวยั 16 7 
 1.2 กลุม่สาระการเรียนรูภ้าษาไทย 20 7 
 1.3 กลุม่สาระการเรียนรูค้ณิตศาสตร ์ 23 9 
 1.4 กลุม่สาระการเรียนรูว้ิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี 23 10 
 1.5 กลุม่สาระการเรียนรูส้งัคมศกึษา 9 3 
 1.6 กลุม่สาระการเรียนรูส้ขุศกึษาและพลศกึษา 10 5 
 1.7 กลุม่สาระการเรียนรูศิ้ลปะ ดนตร ีและนาฏศิลป์ 22 9 
 1.8 กลุม่สาระการเรียนรูก้ารงานอาชีพ 5 3 
 1.9 กลุม่สาระการเรียนรูภ้าษาต่างประเทศ 16 7 

รวม 144 60 
2. โรงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ใน
กรุงเทพมหานคร(แห่งที่2) 

  

 2.1 กลุม่สาระการเรียนรูห้ลกัสตูรปฐมวยั 3 3 
 2.2 กลุม่สาระการเรียนรูภ้าษาไทย 21 7 
 2.3 กลุม่สาระการเรียนรูค้ณิตศาสตร ์ 27 9 
 2.4 กลุม่สาระการเรียนรูว้ิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี 43 15 
 2.5 กลุม่สาระการเรียนรูส้งัคมศกึษา 22 9 
 2.6 กลุม่สาระการเรียนรูส้ขุศกึษาและพลศกึษา 17 7 
 2.7 กลุม่สาระการเรียนรูศิ้ลปะ ดนตร ีและนาฏศิลป์ 27 9 
 2.8 กลุม่สาระการเรียนรูก้ารงานอาชีพ 12 5 
 2.9 กลุม่สาระการเรียนรูภ้าษาต่างประเทศ 56 20 
 2.10 กลุม่สาระการเรียนรูแ้นะแนว 26 9 

รวม 254 93 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

โรงเรียนสาธิต 
 

จ านวน(คน) 
ประชากร กลุม่ตวัอย่าง 

3. โรงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร
(แห่งที่3) 

  

 3.1 กลุม่สาระการเรียนรูภ้าษาไทย 11 5 
 3.2 กลุม่สาระการเรียนรูค้ณิตศาสตร ์ 13 5 
 3.3 กลุม่สาระการเรียนรูวิ้ทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี 24 9 
 3.4 กลุม่สาระการเรียนรูส้งัคมศกึษา 13 5 
 3.5 กลุม่สาระการเรียนรูส้ขุศกึษาและพลศกึษา 11 5 
 3.6 กลุม่สาระการเรียนรูศ้ิลปะ ดนตรี และนาฏศิลป์ 12 5 
 3.7 กลุม่สาระการเรียนรูก้ารงานอาชีพ 6 3 
 3.8 กลุม่สาระการเรียนรูภ้าษาต่างประเทศ 28 12 
 3.9 กลุม่สาระการเรียนรูแ้นะแนว 5 3 

รวม 123 52 
4. โรงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร
(แห่งที่4) 

  

 4.1 กลุม่สาระการเรียนรูห้ลกัสตูรปฐมวยั 9 3 
 4.2 กลุม่สาระการเรียนรูภ้าษาไทย 11 5 
 4.3 กลุม่สาระการเรียนรูค้ณิตศาสตร ์ 12 5 
 4.4 กลุม่สาระการเรียนรูวิ้ทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี 21 8 
 4.5 กลุม่สาระการเรียนรูส้งัคมศกึษา 10 5 
 4.6 กลุม่สาระการเรียนรูส้ขุศกึษาและพลศกึษา 6 3 
 4.7 กลุม่สาระการเรียนรูศ้ิลปะ ดนตรี และนาฏศิลป์ 10 5 
 4.8 กลุม่สาระการเรียนรูก้ารงานอาชีพ 6 3 
 4.9 กลุม่สาระการเรียนรูภ้าษาต่างประเทศ 15 5 
 4.10 กลุม่สาระการเรียนรูแ้นะแนว 2 3 

รวม 102 45 
รวมทัง้หมด 623 250 
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2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัครัง้นีแ้บ่งออกเป็น 2 สว่น คือ  

สว่นที่ 1 แบบวดัเก่ียวกบัขอ้มลูสว่นบคุคลของผูร้ว่มวิจยั  
สว่นที่ 2 แบบวดัตวัแปรที่เก่ียวขอ้งกบังานวิจยั ไดแ้ก่  

2.1 แบบวดัอตัมโนทศันด์า้นวิชาการ 
2.2 แบบวดัการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 
2.3 แบบวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 
2.4 แบบวดัการใหค้ณุค่าในงาน 
2.5 แบบวดัการปฏิบติังาน  

ส่วนที ่1 แบบวัดเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ร่วมวิจัย  
แบบวดัมีลกัษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบ รายการ (check list) ประกอบดว้ย  

1. ขอ้มลูนามบญัญัติ (nominal scale) ไดแ้ก่ เพศ  
2. ขอ้มูลเรียงล าดบั (ordinal scale) ไดแ้ก่ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน 
ส่วนที ่2 แบบวัดตัวแปรทีเ่กี่ยวข้องกับงานวิจัย 
2.1 แบบวัดอัตมโนทัศนด์้านวิชาการ 

ผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงแบบวดัอตัมโนทศันด์า้นวิชาการของ สนุทรพจน ์ด ารงคพ์านิช (2550) 
ที่พัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Marsh (1997) เพื่อวัดระดับอัตมโนทัศน์ด้านวิชาการของอาจารย์
โรงเรียนสาธิต โดยผูว้ิจัยใชเ้ป็นตน้ฉบบัส าหรบังานวิจยัครัง้นี ้ ใชม้าตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating scale) และดัดแปลงขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกับนิยามศัพทเ์ฉพาะของอัตมโนทัศนด์า้น
วิชาการ 

ตวัอย่างขอ้วดั เช่น 
1. ฉนัท าผลงานเชิงวิชาการไดดี้ 
2. การท างานเชิงวิชาการเป็นสิ่งที่ฉนัถนดั 

หลักเกณฑ์ที่ใชใ้นการใหค้ะแนนแบบวัดอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการ ใชเ้กณฑก์ารให้
คะแนนตามมาตรวดัแบบลิเคิรต์สเกล (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 

(5) ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ  
(4) ตรงกบัตวัท่านมาก 
(3) ตรงกบัตวัท่านปานกลาง 
(2) ตรงกบัตวัท่านนอ้ย 
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(1) ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ 
โดยการแปลผลคะแนน ตอบมากที่สุดได ้5 คะแนน และลดลงมาตามล าดับจนถึง

นอ้ยที่สุดได ้1 คะแนน ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนน ตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) 
ซึ่งมี เกณฑก์ารแปลผล ดงันี ้

4.51 – 5.00 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดบัอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการอยู่ในระดับ
มากที่สดุ/ ดีมาก/ สงูมาก  

3.51 – 4.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดบัอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการอยู่ในระดับ
มาก/ดี/สงู  

2.51 – 3.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดบัอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการอยู่ในระดับ
ปานกลาง/ พอใช ้ 

1.51 – 2.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดบัอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการอยู่ในระดับ
นอ้ย/ต ่า/ไม่ค่อยดี  

1.00 – 1.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดบัอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการอยู่ในระดับ
นอ้ยที่สดุ/ต ่ามาก/ ไม่ด ี

2.2 แบบวัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์  
ผู้วิจัยได้อ้างอิงแบบวัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ของ วารุณี ทองดี (2559) ที่

พัฒ นาขึ ้นตามแนวคิดของ Hulleman & et al. (2010) ที่ สร้างขึ ้นจากแนวคิดทฤษฎีการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ เพื่อวดัระดบัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดย
ผูว้ิจัยใชเ้ป็นตน้ฉบับส าหรบังานวิจัยครัง้นี ้ ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) 
และดดัแปลงขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 

ตวัอย่างขอ้วดั เช่น 
1.ฉนัตัง้เปา้หมายเพื่อพฒันาการปฏิบติังานของตนใหดี้ขึน้อย่างต่อเนื่อง 
2.ฉันตั้งเป้าหมายที่จะปรบัปรุงตนเองเพื่อให้มีความรูค้วามเข้าใจในงานให้ดี

ยิ่งขึน้ 
3.ฉันมุ่งเนน้ที่จะเรียนรูส้ิ่งต่างๆที่เก่ียวขอ้งกบังานใหไ้ดม้ากที่สดุ เพื่อมาตรฐานที่

สงูขึน้ 
หลกัเกณฑท์ี่ใชใ้นการใหค้ะแนนแบบวดัความคาดหวงัความส าเร็จในงาน ใชเ้กณฑ์

การใหค้ะแนนตามมาตรวดัแบบลิเคิรต์สเกล (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 
(5) ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ  
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(4) ตรงกบัตวัท่านมาก 
(3) ตรงกบัตวัท่านปานกลาง 
(2) ตรงกบัตวัท่านนอ้ย 
(1) ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ 

โดยการแปลผลคะแนน ตอบมากที่สุดได ้5 คะแนน และลดลงมาตามล าดับจนถึง
นอ้ยที่สุดได ้1 คะแนน ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนน ตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) 
ซึ่งมี เกณฑก์ารแปลผล ดงันี ้

4.51 – 5.00 อาจารย์โรงเรียนสาธิตมีระดับการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสดุ/ ดีมาก/ สงูมาก  

3.51 – 4.50 อาจารย์โรงเรียนสาธิตมีระดับการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์อยู่ใน
ระดบัมาก/ดี/สงู  

2.51 – 3.50 อาจารย์โรงเรียนสาธิตมีระดับการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์อยู่ใน
ระดบัปานกลาง/ พอใช ้ 

1.51 – 2.50 อาจารย์โรงเรียนสาธิตมีระดับการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์อยู่ใน
ระดบันอ้ย/ต ่า/ไม่ค่อยดี  

1.00 – 1.50 อาจารย์โรงเรียนสาธิตมีระดับการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์อยู่ใน
ระดบันอ้ยที่สดุ/ต ่ามาก/ ไม่ด ี 

2.3 แบบวัดความคาดหวังความส าเร็จในงาน 
ผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงแบบวดัความคาดหวงัความส าเร็จในงานของ เเบงค ์พงษ์ขยนั(2563) 

ที่พัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Eccles & et al. (1983) ที่สรา้งขึน้จากแนวคิดทฤษฎี Expectancy 
Value Theory เพื่อวดัระดบัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยผูว้ิจยั
ใช้เป็นต้นฉบับส าหรบังานวิจัยครั้งนี ้ ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) และ
ดดัแปลงขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 

ตวัอย่างขอ้วดั เช่น 
1. ฉนัสามารถปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมายไดส้  าเรจ็ 
2. ฉนัคาดว่าปีนีฉ้นัจะสามารถปฏิบติังานไดดี้กว่าปีก่อน 

หลกัเกณฑท์ี่ใชใ้นการใหค้ะแนนแบบวดัความคาดหวงัความส าเร็จในงาน ใชเ้กณฑ์
การใหค้ะแนนตามมาตรวดัแบบลิเคิรต์สเกล (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 
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(5) ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ  
(4) ตรงกบัตวัท่านมาก 
(3) ตรงกบัตวัท่านปานกลาง 
(2) ตรงกบัตวัท่านนอ้ย 
(1) ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ 

โดยการแปลผลคะแนน ตอบมากที่สุดได ้5 คะแนน และลดลงมาตามล าดับจนถึง
นอ้ยที่สุดได ้1 คะแนน ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนน ตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) 
ซึ่งมี เกณฑก์ารแปลผล ดงันี ้

4.51 – 5.00 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับความคาดหวังความส าเร็จในงานอยู่
ในระดบัมากท่ีสดุ/ ดีมาก/ สงูมาก  

3.51 – 4.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับความคาดหวังความส าเร็จในงานอยู่
ในระดบัมาก/ดี/สงู  

2.51 – 3.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับความคาดหวังความส าเร็จในงานอยู่
ในระดบัปานกลาง/ พอใช ้ 

1.51 – 2.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับความคาดหวังความส าเร็จในงานอยู่
ในระดบันอ้ย/ต ่า/ไม่ค่อยดี  

1.00 – 1.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับความคาดหวังความส าเร็จในงานอยู่
ในระดบันอ้ยที่สดุ/ต ่ามาก/ ไม่ด ี

2.4 แบบวัดการให้คุณค่าในงาน 
ผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงแบบวดัการใหค้ณุค่าในงาน เเบงค ์พงษข์ยนั (2563) ที่พฒันาขึน้ตาม

แนวคิดของ Wigfield & Eccles (1992) ที่สรา้งขึน้จากแนวคิดทฤษฎี Expectancy Value Theory 
เพื่อวัดระดับการให้คุณค่าในงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต โดยผู้วิจัยใช้เป็นต้นฉบับส าหรับ
งานวิจัยครั้งนี ้ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) และดัดแปลงข้อค าถามให้
สอดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของการใหค้ณุค่าในงาน 

ตวัอย่างขอ้วดั เช่น 
1. งานที่ท าอยู่ในปัจจบุนัสง่ผลต่อความกา้วหนา้ของฉนัในอนาคต 
2. งานที่ฉนัท ามีคณุค่าทางจิตใจกบัตวัฉนั 
3. ฉนัรูส้กึว่างานที่ท ามีประโยชนก์บัตวัฉนั 
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หลกัเกณฑท์ี่ใชใ้นการใหค้ะแนนแบบวดัการใหค้ณุค่าในงาน ใชเ้กณฑก์ารใหค้ะแนน
ตามมาตรวดัแบบลิเคิรต์สเกล (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 

(5) ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ  
(4) ตรงกบัตวัท่านมาก 
(3) ตรงกบัตวัท่านปานกลาง 
(2) ตรงกบัตวัท่านนอ้ย 
(1) ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ 

โดยการแปลผลคะแนน ตอบมากที่สุดได ้5 คะแนน และลดลงมาตามล าดับจนถึง
นอ้ยที่สุดได ้1 คะแนน ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนน ตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) 
ซึ่งมี เกณฑก์ารแปลผล ดงันี ้

4.51 – 5.00 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดบัการใหค้ณุค่าในงาน อยู่ในระดบัมาก
ที่สดุ/ ดีมาก/ สงูมาก  

3.51 – 4.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดบัการใหค้ณุค่าในงาน อยู่ในระดบัมาก/
ดี/สงู  

2.51 – 3.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับการใหคุ้ณค่าในงาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง/ พอใช ้ 

1.51 – 2.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดบัการใหค้ณุค่าในงาน อยู่ในระดบันอ้ย/
ต ่า/ไม่ค่อยดี  

1.00 – 1.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับการใหค้ณุค่าในงาน อยู่ในระดบันอ้ย
ที่สดุ/ต ่ามาก/ ไม่ดี 

2.5 แบบวัดการปฏิบัติงาน 
ผูว้ิจัยไดอ้า้งอิงแบบวดัการปฏิบติังานของ วารุณี ทองดี (2559) ซึ่งเป็นการวัดระดับ

การรบัรูพ้ฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (task performance) ที่พัฒนาขึน้ตาม
แนวคิดของ Viswesvaran (1993) เพื่อวัดระดับการรับรู ้ต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
อาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยผูว้ิจยัใชเ้ป็นตน้ฉบบัส าหรบังานวิจยัครัง้นี ้ ใชม้าตราสว่นประมาณค่า 5 
ระดับ (Rating scale) และดัดแปลงข้อค าถามให้สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะของการ
ปฏิบติังาน   
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ตวัอย่างขอ้วดั เช่น  
1. ฉนัสามารถปฏิบติังานเสรจ็ตรงตามเวลาที่หน่วยงานก าหนด 
2. ฉนัมีความเชี่ยวชาญในงานที่ไดร้บัมอบหมายเป็นอย่างดี 
3. ฉนัไดร้บัค าชมเชยจากหวัหนา้งานและผูร้ว่มงาน 

หลกัเกณฑท์ี่ใชใ้นการใหค้ะแนนแบบวดัการปฏิบติังาน ใชเ้กณฑก์ารใหค้ะแนนตาม
มาตรวดัแบบลิเคิรต์สเกล (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 

(5) ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ  
(4) ตรงกบัตวัท่านมาก 
(3) ตรงกบัตวัท่านปานกลาง 
(2) ตรงกบัตวัท่านนอ้ย 
(1) ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ 

โดยการแปลผลคะแนน ตอบมากที่สุดได ้5 คะแนน และลดลงมาตามล าดับจนถึง
นอ้ยที่สุดได ้1 คะแนน ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนน ตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) 
ซึ่งมี เกณฑก์ารแปลผล ดงันี ้

4.51 – 5.00 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับการรบัรูต่้อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของตนเองอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ/ ดีมาก/ สงูมาก  

3.51 – 4.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับการรบัรูต่้อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของตนเองอยู่ในระดบัมาก/ดี/สงู  

2.51 – 3.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับการรบัรูต่้อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของตนเองอยู่ในระดบัปานกลาง/ พอใช ้ 

1.51 – 2.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับการรบัรูต่้อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของตนเองอยู่ในระดบันอ้ย/ต ่า/ไม่ค่อยดี  

1.00 – 1.50 อาจารยโ์รงเรียนสาธิตมีระดับการรบัรูต่้อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของตนเองอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ/ต ่ามาก/ ไม่ด ี

3. แนวทางการพัฒนาแบบวัดให้มีคุณภาพ 
มีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือและการหาคณุภาพ 

1. ผูว้ิจัยไดศ้ึกษา รวบรวมเอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการ
ดดัแปลงแบบวดัดงันี ้
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ส่วนที่ 1  แบบวัด เก่ียวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบวัด 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกับขอ้ค าถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานและผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ชี่ยวชาญ มาเป็นตน้ฉบบัส าหรบัดดัแปลงแบบวดั เพื่อใช้
ในงานวิจยัครัง้นี ้

ส่วนที่  2 ประกอบไปด้วย แบบวัดอัตมโนทัศน์ด้านวิชาการ  แบบวัดการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ แบบวัดความคาดหวังความส าเร็จในงาน แบบวัดการใหคุ้ณค่าในงาน 
และแบบวดัการปฏิบติังาน ดงันี ้

 แบบวดัอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการ ผูว้ิจัยไดด้ัดแปลงแบบวดัตามแนวคิดของ 
Marsh(1997) ที่ไดพ้ฒันาเนือ้หาโดย สนุทรพจน ์ด ารงคพ์านิช (2550) 

 แบบวัดการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ผูวิ้จัยไดด้ัดแปลงแบบวัดตามแนวคิด
ของ Hulleman & et al. (2010) ที่ไดพ้ฒันาเนือ้หาโดย วารุณี ทองดี (2559) 

 แบบวัดความคาดหวังความส าเร็จในงาน ผู้วิจัยได้ดัดแปลงแบบวัดตาม
แนวคิดของ Eccles & et al. (1983) ที่ไดพ้ฒันาเนือ้หาโดย เเบงค ์พงษข์ยนั (2563) 

 แบบวัดการให้คุณค่าในงาน ผู้วิจัยได้ดัดแปลงแบบวัดตามแนวคิดของ 
Wigfield และ Eccles (1992) ที่ไดพ้ฒันาเนือ้หาโดย เเบงค ์พงษข์ยนั (2563) 

 แบบวัดการปฏิบั ติงาน ผู้วิจัย ได้ดัดแปลงแบบวัดตามแนวคิดของ 
Viswesvaran (1993) ที่ไดพ้ฒันาเนือ้หาโดย วารุณี ทองดี (2559) 

2.จากนัน้ท าการพิจารณาความเที่ยงตรงตามเนือ้หา โดยผูว้ิจยัน าแบบวดัดงักลา่วให้
ผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เป็นผูพ้ิจารณาขอ้ค าถามแต่ละขอ้ว่ามีความสอดคลอ้งกบันิยามของตวั
แปรในการศึกษานี ้หรือไม่  ซึ่งในแบบวัดผู้วิจัยได้ให้นิยามของแต่ละตัวแปรไว้ด้วยเพื่อให้
ผูเ้ชี่ยวชาญเขา้ใจในแนวทางเดียวกนัเก่ียวกบัความหมายของแต่ละตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษา โดยมี
คะแนนการประเมิน ดงันี ้ผลการประเมินตรงตามเนือ้หาใหค้ะแนน +1 คะแนน ผลการประเมินไม่
แน่ใจใหค้ะแนน 0 คะแนน และผลการประเมินไม่ตรงตามเนือ้ใหค้ะแนน -1 คะแนน 

จากนั้นน าผลคะแนนการประเมินของผู้เชี่ยวชาญมาค านวณหาอัตราส่วนความ
เที่ยงตรงตามเนือ้หา (Index of item objective congruence: IOC) ตามสูตรของ Rovinelli and 
Hambleton (1977) เมื่อไดค่้าอตัราส่วนความเที่ยงตรงตามเนือ้หาจึงน าพิจารณาตามเกณฑเ์พื่อ
ตัดสินใจเก็บหรือตัดข้อค าถาม โดยเกณฑ์ในการตัดสินใจเพื่อเก็บหรือตัดขอ้ค าถามมีดังนี ้ค่า
คะแนนตัง้แต่ 0.50-1.00 หมายถึง มีความเที่ยงตรงตามเนือ้หา สามารถน าขอ้ค าถามไปใชง้านได้ 
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และค่าคะแนนต ่ากว่า 0.50 หมายถึง ขาดความเที่ยงตรงตามเนื ้อหา ต้องท าการปรบัปรุงข้อ
ค าถามหรือตดัทิง้ 

3. น าแบบวัดที่ได้จากการหาค่าความเที่ยงตรงตามเนื ้อหาแล้วไปทดสอบก่อน
น าไปใชจ้รงิกบักลุม่ตวัอย่างที่มีลกัษณะเหมือนกบัประชากรที่ใชใ้นการวิจยั จ านวน 60 คน เพื่อน า
ผลมาตรวจใหค้ะแนนและท าการวิเคราะหเ์ป็นรายขอ้ (Item analysis) โดยการหาค่าสมัประสิทธิ์ 
ครอนบาคแอลฟา(Cronbach's alpha coefficient) ส าหรับเกณฑ์ประเมินความเที่ ยงของ
เครื่องมือวิจัยครัง้นีพ้ิจารณาจากเกณฑก์ารประเมินตามหลกัของ George and Mallery (2003) 
คือค่าสัมประสิทธิ์แอลฟามากกว่า 0.90 จะมีระดับความเท่ียงอยู่ในกณฑ์ดี มาก สัมประสิทธิ์

แอลฟาระหว่าง 0.80 -0.89 จะมีระดบัความเท่ียงอยู่ในเกณฑดี์ สมัประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.70 - 
0.79 จะมีระดับความเท่ียงอยู่ในเกณฑพ์อใชส้มัประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.60 - 0.69 จะมีระดับ
ความเท่ียงอยู่ในเกณฑค่์อนขา้งต ่า สมัประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.50 - 0.59 จะมีระดบัความเที่ยง
อยู่ในเกณฑต์ ่า สมัประสิทธิ์แอลฟานอ้ยกว่า 0.50 ไม่สามารถยอมรบัไดอ้ยู่ท่ี .53-94 มีค่ามากกว่า 
0.50 ถือว่ายอมรบัได ้

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศกึษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี ้

4.1 ติดต่อท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู จากมหาวิทยาลยัศรี
นครนิทรวิโรฒเพื่อขออนญุาตเก็บรวบรวมขอ้มลู 

4.2 ขอเอกสารหนังสือรบัรองจริยธรรมจากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเพื่อขอ
อนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มลู โดยการวิจยัในครัง้นีผ้่านการเสนอเคา้โครงการวิจัยต่อคณะกรรมการ
การ จรยิธรรมการวิจยัในมนษุย ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ เลข SWUEC-G-193/2566X 

4.3 จัดท าหนังสือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูลไปติดต่อขอความร่วมมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เมื่อได้รบัการอนุญาตให้เก็บขอ้มูลจาก
ผูบ้รหิารโรงเรียนแลว้ ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยตนเอง  

4.4 รวบรวมขอ้มลูและจดัระบบขอ้มลูที่ไดจ้ากแบบวดัทัง้หมด 

5. การวิเคราะหข์้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
การจดักระท าขอ้มลู ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยั ไดด้  าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้ 

5.1 ตรวจสอบความสมบูรณค์รบถว้นของค าตอบของแบบวดัในแต่ละชุดขอ้มูลโดย
คดัเลือกขอ้มลูของกลุม่ตวัอย่างที่มีความสมบรูณม์าใชใ้นการวิเคราะห ์ 
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5.2 ตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑก์ารใหค้ะแนนของเครื่องมือการวิจยั 
5.3 น าคะแนนที่ไดไ้ปวิเคราะหท์างสถิติ  
5.4 การวิเคราะหข์อ้มลู 
5.5 วิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธข์องเพียรสส์นัของ อัตมโนทัศนด์า้นวิชาการ 

การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน การให้คุณค่าในงาน และการ
ปฏิบติังาน เพื่อวิเคราะหค์วามสมัพนัธข์องตวัแปรในการวิจยันี ้

5.6 วิเคราะหค์วามสมัพันธ์เชิงสาเหตุ ทั้งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มโดย
ผ่านทางความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงาน โดยใชก้ารวิเคราะหเ์สน้ทาง 
(Path Analysis) ด้วยโปรแกรม AMOS และตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์จากการวิเคราะหค่์าสถิติที่ชีว้ดัความกลมกลืน ประกอบไปดว้ย 

5.6.1 ค่าไค-สแควร ์(Chi-square Statistics) คือ ค่าสถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน
ทางสถิติว่า ฟังกช์นัความสอดคลอ้งมีค่าเป็นศนูย ์หรือเขา้ใกลศ้นูย ์ค่า p จะตอ้งมากกว่า 0.05 จึง
ถือว่าตวัแบบมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

5.6.2 ดัชนีระดับความสอดคลอ้งกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) คือ 
อัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังกช์ันความสอดคลอ้งจากตัวแบบก่อนและหลังปรบัตัวแบบ กับ
ฟังกช์ันความสอดคลอ้งก่อนปรบัตัวแบบ ค่าดัชนี GFI จะตอ้งมีค่ามากกว่า 0.90 และถา้ค่าดัชนี 
GFI ยิ่งมีค่าใกล ้1 มาก แสดงว่าโมเดลยิ่งมีความกลมกลืนสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์เป็น
อย่างสงู 

5.6.3 ดัชนีความสอดคลอ้งกลมกลืนสมัพัทธ์ (Normal Fit Index: NFI) เป็นดชันี
ที่บอกว่า โมเดลที่น ามาตรวจสอบดีกว่าโมเดลที่ตวัแปรไม่สมัพนัธก์นัเลย ค่าดชันี NFI จะตอ้งมีค่า
มากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 และถ้าค่าดัชนี CFI ยิ่งมีค่าใกล้ 1 มาก แสดงว่าโมเดลยิ่งมีความ
กลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษเ์ป็นอย่างสงู  

5.6.4 ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (Comparative Fit Index: CFI) เป็นดัชนีที่
พัฒนามาจาก NFI โดยค่า CFI หากมีค่าระหว่าง 0-1 จะตอ้งมีค่ามากกว่า 0.90 และถา้ค่าดัชนี 
CFI ยิ่งมีค่าใกล ้1 มาก แสดงว่า ตวัแบบตามสมมติฐานสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

5.6.5 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิ เตอร์ (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคลอ้งของตัวแปรที่
สรา้งขึน้กับเมทริกซค์วามแปรปรวนร่วมของประชากร หากมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแบบมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์  
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5.6.6 ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกก าลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Root 
Mean Squared Residual: RMR) เป็นค่าบอกความคลาดเคลื่อนของตัวแบบ หากมีค่าน้อยกว่า 
0.05 แสดงว่า ตวัแบบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

ตาราง 2 ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษแ์ละเกณฑก์ารพิจารณา 

ดชันีความสอดคลอ้ง เกณฑก์ารพิจารณา 
Normal Chi-square  ≤   นอ้ยกว่า 2.00 
ดชันีระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน (GFI) ≥   มากกว่า 0.90 
ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนสมัพทัธ ์(NFI) ≥   มากกว่า 0.90 
ดชันีความสอดคลอ้งสมัพนัธ ์(CFI) ≥   มากกว่า 0.90 
ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร ์(RMSEA) ≤   นอ้ยกว่า 0.05 
ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกก าลงัสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) ≤   นอ้ยกว่า 0.05 
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บทที ่4  
ผลการศึกษา 

การวิจัยครั้งนี ้มีจุดมุ่งหมาย 2 ประการคือ 1) เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดล
ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการที่มีต่อการปฏิบัติงานของอาจารยโ์รงเรียน
สาธิต โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จและการใหค้ณุค่าในงาน เป็น
ตวัแปรส่งผ่าน และ 2) เพื่อวิเคราะห ์อิทธิพลทางตรงของอตัมโนทศันด์า้นวิชาการ รวมทัง้อิทธิพล
ทางออ้ม ท่ีส่งผ่าน การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จและการใหคุ้ณค่าใน
งานไปยงัการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต  

ส าหรบัการวิเคราะหแ์ละแปลผลขอ้มูลการศึกษาในครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดร้ะบุสญัลกัษณ์แทน
ค่าสถิติ และตวัอกัษรย่อแทนความหมายต่าง ๆ ในการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้

สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
n   หมายถึง จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
Mean   หมายถึง ค่าเฉลี่ย 
SD  หมายถึง สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Min  หมายถึง คะแนนต ่าสดุ 
Max  หมายถึง คะแนนสงูสดุ 
SK  หมายถึง ค่าความเบ ้(Skewness) 
Ku  หมายถึง ความโด่ง (Kurtosis)  
DE  หมายถึง อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
IE   หมายถึง อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) 
TE  หมายถึง อิทธิพลรวม (Total Effect) 
Chi-Square หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร ์(Chi-Square) 
df   หมายถึง องศาอิสระ (Degrees of Freedom) 
p  หมายถึง ความน่าจะเป็นทางสถิติ (p-value) 
GFI  หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
NFI  หมายถึง ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนสมัพทัธ ์(Normal Fit Index) 
CFI  หมายถึง ดชันีความสอดคลอ้งสมัพนัธ ์(Comparative Fit Index) 
RMSEA หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root 

Mean Square Error of Approximation) 
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RMR หมายถึง ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกก าลังสองของความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (Root Mean Squared Residual) 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
1. ผลการวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

ผูว้ิจัยวิเคราะหภ์ูมิหลงัของผูต้อบแบบวดัโดยใชส้ถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ จ านวนและรอ้ย
ละ ประกอบดว้ย เพศ อายุ โรงเรียนในสงักัด วุฒิการศึกษา อายุงาน และคะแนนผลการประเมิน
การปฏิบติังานรอบที่ผ่านมาของกลุม่ตวัอย่าง (เต็ม 100%) ขอ้มลูที่น ามาวิเคราะหม์ีทัง้สิน้ 250 ชุด 
ผลการวิเคราะหก์ารแจกแจงจ านวนและรอ้ยละของกลุม่ตวัอย่าง พบว่า ตวัอย่างส่วนมากเป็นเพศ
หญิงมากกว่าเพศชายคิดเป็น รอ้ยละ 66.00 (n=165) และ รอ้ยละ 34.00 (n=85) อยู่ในช่วงอาย ุ
24-35 ปี รอ้ยละ 50.80 (n=127) รองลงมาเป็นช่วงอายุ 36-47 ปี รอ้ยละ 39.20 (n=98) และอยู่
ในช่วงอายุ 48-59 ปี รอ้ยละ 10.00 (n=25) ตามล าดบั ส่วนใหญ่จบการศกึษาวฒุิปริญญาโทมาก
ที่สุด รอ้ยละ 49.20 (n=123) รองลงมาจบการศึกษาวุฒิปริญญาตรี รอ้ยละ 39.60 (n=99) และ
ปรญิญาเอก 11.20 (n=28) ตามล าดบั โดยแบ่งเป็น 4 โรงเรียน ส่วนใหญ่เป็นโรงเรียนสาธิตสงักดั
มหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร(แห่งที่2) คิดเป็นรอ้ยละ 37.20 (n=93) รองลงมาเป็น
โรงเรียนสาธิตสังกัดมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร(แห่งที่1) รอ้ยละ 24.00 (n=60) 
โรงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร(แห่งที่3)รอ้ยละ 20.80 (n=52) และ 
โรงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร(แห่งที่4)รอ้ยละ 18.00 (n=45) และ
เมื่อพิจารณาในช่วงอายุงานพบว่า อายุงานในช่วง 1-9 ปี มีสดัส่วนมากที่สดุคิดเป็นรอ้ยละ73.20 
(n=183) รองลงมาเป็ฤน อายงุานในช่วง10-18ปี รอ้ยละ 18.00 (n=45) และ อายงุานในช่วง19-36 
ปี รอ้ยละ 8.80 (n=22) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาในในช่วงคะแนนผลการประเมินการปฏิบติังาน
รอบที่ผ่านมาของกลุ่มตัวอย่างพบว่า ช่วงคะแนน  86%-91% มีสัดส่วนมากที่สุดคิดเป็นรอ้ยละ 
59.20 (n=148) รองลงมาคือ ช่วงคะแนน 92%-98% รอ้ยละ27.20 (n=68) และ ช่วงคะแนน 
80%-85% รอ้ยละ 13.60 (n=34) ตามล าดบั ดงัตารางที่ 3 
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ตาราง 3 จ านวนและรอ้ยละของกลุม่ตวัอย่าง (n=250) 

ข้อมูลเบือ้งตน้ จ านวน  ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 85 34.00 
หญิง 165 66.00 

2. อาย ุ   
24-35 ปี 127 50.80 
36-47 ปี 98 39.20 
48-59 ปี 25 10.00 

3. สงักดัสถานศกึษาที่ทา่นปฏิบตัิงาน   
โรงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร(แห่ง

ที่1) 
60 24.00 

โรงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร(แห่ง
ที่2)  

93 37.20 

โรงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร(แห่ง
ที่3) 

52 20.80 

โรงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร(แห่ง
ที่4) 

45 18.00 

4. ระดบัวฒุกิารศกึษา   
ปรญิญาตร ี 99 39.60 
ปรญิญาโท 123 49.20 
ปรญิญาเอก 28 11.20 

5. อายงุาน   
1-9 ปี 183 73.20 
10-18 ปี 45 18.00 
19-36 ปี 22 8.80 

6. คะแนนผลการประเมินการปฏิบตัิงาน   
80%-85% 34 13.60 
86-91% 148 59.20 
92-98% 68 27.20 

รวม 250 100.00 
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2. ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปร 
ผลการวิเคราะหส์ถิติเบือ้งตน้ของตัวแปรที่ศึกษาในโมเดลจ านวน 5 ตัวแปร ไดแ้ก่ อัต

มโนทศันด์า้นวิชาการ การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน การใหค้ณุค่า
ในงาน และการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัจึงขอเสนอผลการวิเคราะหค่์าสถิติบรรยายประกอบดว้ย ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าต ่าสุด (Min) ค่าสูงสุด (Max) เพื่อให้ดูการแจกแจง
และการกระจายของขอ้มลู ตลอดจนวิเคราะหค์วามเบ ้(Sk) ความโด่ง (Ku) ดคูวามถ่ีของขอ้มลูว่า
มีการแจกแจงแตกต่างจากโคง้ปกติหรือไม่ โดยผูว้ิจยัไดท้ าการแจงแจกขอ้มลูค่าสถิติพืน้ฐานของ
แต่ละตวัแปรในงานวิจยั 

ตัวแปรส่วนใหญ่มี ค่าเฉลี่ยอยู่ ระหว่าง  17.02-30.95 เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) อยู่ระหว่าง 1.90-3.70 มีค่าคะแนนต ่าสุดอยู่ระหว่าง 7-17 ค่าคะแนนสูงสุดอยู่
ระหว่าง 20-35 จากการพิจารณาค่าความเบ ้(Sk) ของตวัแปรต่างๆ พบว่ามีค่าอยู่ในช่วง -1.30 ถึง 
-0.58 และจากการพิจารณาค่าความโด่ง (Ku) ของตัวแปรต่างๆ พบว่ามีค่าอยู่ในช่วง -0.06 ถึง 
1.62 มีค่าไม่เกิน ±2 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรบัได ้(Kline, 2005) แสดงว่าขอ้มูลมีการกระจาย
แบบปกติ (Normality) รายละเอียด ดงัตารางที่ 4 

ตาราง 4 ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรการในงานวิจยั (n=250) 

ตัวแปร ค่าสถิติของกลุ่มตัวอย่าง 
 Mean SD Min Max SK KU 
อตัมโนทศันด์า้นวิชาการ 22.51 2.30 15 25 -0.91 0.29 
การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 22.16 2.80 7 25 -1.30 1.62 
ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 17.02 2.30 8 20 -0.58 -0.06 
การใหค้ณุค่าในงาน 30.95 3.70 17 35 -1.00 0.52 
การปฏิบติังาน 18.04 1.90 9 20 -0.98 1.30 

3. ผลการวิเคราะหเ์มทริกซส์หสัมพันธข์องตัวแปรในโมเดล 
ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการ

ปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัและคณุค่า
เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
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การวิเคราะหข์อ้มลูส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะหค์วามสมัพันธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดใ้นการ
ปฏิบัติงานเพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  รวมทั้งพิจารณา
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ 

เมื่อพิจารณาเมทริกซค์วามสหสมัพันธร์ะหว่างตวัแปรในโมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุ
การปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวังและ
คุณค่าเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า ตัวแปร อัตมโนทัศนด์้านวิชาการ การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ 
ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงาน  มีความสัมพันธ์กับตัวแปรการ
ปฏิบติังาน โดยค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรทุกตวัมีนยัส าคัญ ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
มีค่าที่ 0.62 ถึง 0.73 ตวัแปรทกุคู่เป็นความสมัพนัธแ์บบมีทิศทางเดียวกนั ดงัตารางที่ 5 

ตาราง 5 ผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธร์ายคู่ระหว่างอตัมโนทศันด์า้นวิชาการ  การตัง้เป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน การใหค้ณุค่าในงาน และการปฏิบติังาน 

ตัวแปรในโมเดลการวิเคราะห ์ อัตมโน
ทัศน์
ด้าน

วิชาการ 

การ
ตั้งเป้าหมาย
เชิงสัมฤทธิ ์

ความคาดหวัง
ความส าเร็จ 
ในงาน 

การ 
ให้คุณค่า 
ในงาน 

การ
ปฏิบัติงาน 

อตัมโนทศันด์า้นวิชาการ 1.00     
การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 0.68** 1.00    
ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 0.65** 0.71** 1.00   
การใหค้ณุค่าในงาน 0.71** 0.76** 0.70** 1.00  
การปฏิบติังาน 0.62** 0.70** 0.73** 0.67** 1.00 
M 22.51 22.16 17.02 30.95 18.04 
SD 2.35 2.8 2.37 3.78 1.91 

หมายเหต ุ** p < 0.01 
 
จากการพิจารณาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร คือ อัตมโนทัศน์ด้านวิชาการ  การ

ตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน การให้คุณค่าในงาน  และการ
ปฏิบติังาน มีขนาดความสมัพนัธ ์0.62ถึง 0.76 ซึ่งไม่เกิน 0.80 (Hair & et al., 2010) แสดงว่า การ
วิเคราะห์ชุดนี ้ไม่เกิดภาวะร่วมเส้นตรงพหุ จึงน าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ชุดนี ้ไปวิเคราะห์โมเดล
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ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการปฏิบัติงานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต เพื่อตรวจสอบความตรงของ
โมเดลได ้ 

4. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ 
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต โดยมีการ

ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัและคณุค่าเป็นตวัแปรส่งผ่าน พบว่า ผลการทดสอบความ
สอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มลู เชิงประจกัษ์ จากค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบระหว่างโมเดลกบัขอ้มลูเชิง
ป ร ะ จั ก ษ์  ไ ด้ แ ก่  Chi-Square=1.82, df=20, p=0.14, GFI=0.99, NFI=0.98, CFI=0.99, 
RMSEA=0.04, RMR=0.03 

ส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมระหว่างตัวแปรตามกรอบ  
แนวคิดการวิจัย พบว่าตัวแปรที่เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อตัมโนทัศน์
ดา้นวิชาการ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าใน
งาน โดยตัวแปรดังกล่าว ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรการปฏิบัติงาน  คิดเป็นรอ้ยละ 
69.0 (R2=0.69) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการที่มีต่อการปฏิบติังาน  
พบว่า อัตมโนทัศนด์า้นวิชาการมีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติังาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.52 ส่งอิทธิพลทางออ้มผ่านการตั้งเป้าหมายเชิง
สัมฤทธิ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ  0.39 มีค่า
อิทธิพลโดยรวมเท่ากับ 0.91 ส่งอิทธิพลทางออ้มผ่านความคาดหวังความส าเร็จในงาน  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.57 มีค่าอิทธิพลโดยรวมเท่ากบั 
1.10 และสง่อิทธิพลทางออ้มผ่านการใหค้ณุค่าในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดย
มีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.43 มีค่าอิทธิพลโดยรวมเท่ากบั 0.95  

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรส่งผ่าน คือ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ท่ีมีต่อ
ตวั แปรความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน พบว่า มีอิทธิพลทางตรงต่อการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ  0.45 ส่ง
อิทธิพลทางออ้มผ่านความคาดหวังความส าเร็จในงาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากับ 0.40 มีค่าอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ 0.85 และส่งอิทธิพลทางออ้ม
ผ่านการใหค้ณุค่าในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากับ 
0.46 มีค่าอิทธิพลโดยรวมเท่ากบั 0.91  
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ผลจากการวิเคราะหส์รุปว่า โมเดลที่ผูว้ิจัยสรา้งขึน้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล 
เ ชิ ง ป ร ะ จั ก ษ์  (Chi-Square=1.82, df=20, p=0.14, GFI=0.99, NFI=0.98, CFI=0.99, 
RMSEA=0.04, RMR=0.03) โดยตัวแปรทั้ง  4 ตัวแปร  คือ  อัตมโนทัศน์ด้านวิชาการ  การ
ตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ การใหคุ้ณค่าในงาน และความคาดหวังความส าเร็จในงาน สามารถ
อธิบายความแปรปรวนต่อการปฏิบติังาน คิดเป็นรอ้ยละ 69.0 (R2=0.69) 

ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้ม แสดงในตาราง 6  

ตาราง 6 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้ม  

ตัวแปรสาเหต ุ
ตัวแปรผล  อัตมโนทัศน์

ด้านวิชาการ 
การ

ตั้งเป้าหมาย
เชิงสัมฤทธิ ์

ความคาดหวัง
ความส าเร็จ 
ในงาน 

การให้คุณค่า
ในงาน 

R2 

การตัง้เป้าหมาย 
เชิงสมัฤทธ์ิ 

DE 0.39** 
(0.08) 

   0.24** 

 IE 0.45** 
(0.06) 

    

 TE 0.84** 
(0.14) 

    

ความคาดหวงั 
ความส าเรจ็ 

DE 0.57** 
(0.08) 

0.40** 
(0.09) 

  0.38** 

ในงาน IE 0.41** 
(0.05) 

0.41** 
(0.05) 

   

 TE 0.99** 
(0.13) 

0.81** 
(0.14) 

   

การใหค้ณุคา่ 
ในงาน 

DE 0.43** 
(0.07) 

0.46** 
(0.07) 

  0.54** 

 IE 0.48** 
(0.07) 

0.49** 
(0.07) 

   

 TE 0.92** 
(0.14) 

0.95** 
(0.14) 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ตัวแปรสาเหต ุ
ตัวแปรผล  อัตมโนทัศน์

ด้านวิชาการ 
การ

ตั้งเป้าหมาย
เชิงสัมฤทธิ ์

ความคาดหวัง
ความส าเร็จ 
ในงาน 

การให้คุณค่า
ในงาน 

R2 

การปฏิบตัิงาน DE 0.52** 
(0.08) 

0.45** 
(0.06) 

0.41** 
(0.05) 

0.49** 
(0.07) 

0.69** 

 IE - - - -  
 TE 0.52** 

(0.08) 
0.45** 
(0.06) 

0.41** 
(0.05) 

0.49** 
(0.07) 

 

Chi-Square=1.82, df=20, p=0.14, GFI=0.99, NFI=0.98, CFI=0.99, 
RMSEA=0.04, RMR=0.03 

 
ผูว้ิจยัน าเสนอรูปโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองการปฏิบติังานอาจารยโ์รงเรียนสาธิต 

โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังและคุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน แสดงใน
ภาพประกอบ 7 
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อตัมโนทศันด์า้นวิชาการ         
           
   0.57**   0.52**     
           
  0.43**  ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน     
       0.41**    

0.39**        การปฏิบติังาน 
       0.48**    
  0.40**  การใหค้ณุค่าในงาน     
           
    0.46**   0.45**     
           
การตัง้เปา้หมายเชิง

สมัฤทธิ ์
        

Chi-Square=1.82, df=20, p=0.14, GFI=0.99, NFI=0.98, CFI=0.99, RMSEA=0.04, 
RMR=0.03 
หมายเหต ุ**p<.01 

ภาพประกอบ 7 โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตกุารปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีการ
ตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัและคณุค่าเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
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บทที ่5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ  

จุดมุ่งหมายของการวิจัย  
1. เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอัตมโนทัศน์ด้าน

วิชาการท่ีมีต่อการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความ
คาดหวงัความส าเรจ็และการใหค้ณุค่าในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

2. เพื่อวิเคราะห ์อิทธิพลทางตรงของอตัมโนทศันด์า้นวิชาการ รวมทัง้อิทธิพลทางออ้ม ที่
ส่งผ่าน การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเรจ็และการใหค้ณุค่าในงานไปยังการ
ปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต  

วิธีด าเนินการวิจัย  
ประชากร  

ประชากร คือ อาจารยโ์รงเรียนสาธิตสงักดัมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 4 โรงเรียน จ านวน 638 คน 

กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่าง คือ อาจารยโ์รงเรียนสาธิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 250 

คน ใชส้ตูรการหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างจากประชากรของ Kline (1998 อา้งถึง ใน Wang & Wang, 
2012) โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ (stratified sampling) โดยการคดัเลือกอาจารยโ์รงเรียน
สาธิตจากกลุม่สาระการเรียนรูท้ัง้ 4 โรงเรียนสาธิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัครัง้นีแ้บ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ สว่นที่ 1 

แบบวัดเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคลของผูร้่วมวิจัย ส่วนที่ 2 แบบวัดตัวแปรที่เก่ียวขอ้งกับงานวิจัย 
ไดแ้ก่ 2.1 แบบวัดอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการ  2.2 แบบวดัการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ 2.3 แบบวัด
ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน  2.4 แบบวดัการใหค้ณุค่าในงาน และ2.5 แบบวดัการปฏิบติังาน  
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การวิเคราะหข์้อมูล  
การวิเคราะหข์อ้มูลแบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 1) การวิเคราะหข์อ้มูลเบือ้งตน้ดว้ย รอ้ย

ละและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  2) การวิเคราะห์สถิติพื ้นฐานของตัวแปร  3) การวิเคราะห ์
สหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดล โดยใชค่้าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ของเพียรสส์นั และ 4) การ
วิเคราะหต์รวจสอบความตรงของโมเดล โดยใช ้โปรแกรม SPSS (AMOS) 

สรุปผลการวิจัย 
1. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอัตมโนทัศนด์า้น

วิชาการท่ีมีต่อการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความ
คาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการที่มีต่อการปฏิบัติงานของ
อาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และ
การให้คุณค่าในงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลกับ 
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ จากค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบระหว่างโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ไดแ้ก่ ค่าสถิติ
ไค-สแควร ์(Chi-Square=1.82) องศาอิสระ (df=20) ความน่าจะเป็นทางสถิติ (p=0.14) ดัชนีวัด
ระดบัความกลมกลืน (GFI=0.99) ดัชนีความสอดคลอ้งกลมกลืนสมัพัทธ์ (NFI=0.98) ดชันีความ
สอดคล้องสัมพันธ์  (CFI= 0.99) ค่าความคลาดเคลื่ อนในการประมาณ ค่าพารามิ เตอร  ์
(RMSEA=0.04) และค่ารากของค่าเฉลี่ยยกก าลังสองของความคลาดเคลื่ อนมาตรฐาน 
(RMR=0.03) 

สรุปได้ว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอัตมโนทัศน์ด้านวิชาการที่มีต่อการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์  ความคาดหวัง
ความส าเร็จและการใหคุ้ณค่าในงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน ที่ผูว้ิจยัพฒันาตามกรอบแนวคิดมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ อตัมโนทศันด์า้นวิชาการ และตวั
แปรส่งผ่าน ได้แก่ การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ ความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้
คณุค่าในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต รอ้ย
ละ 69.0 (R2=0.69) 

2. ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงของอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการ รวมทัง้อิทธิพลทางออ้ม ที่
สง่ผ่าน การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน ไป
ยงัการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต  
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เมื่อพิจารณาอิทธิพลโดยรวมของตัวแปรอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการที่มีต่อการปฏิบติังาน
ของอาจารย์โรงเรียนสาธิต พบว่า มีอิทธิพลทางตรงเท่ากับ  0.52 และอิทธิพลทางออ้มเท่ากับ 
0.39, 0.57 และ0.43 อย่างนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางออ้มของอัตมโนทัศน์ดา้นวิชาการที่มีต่อการปฏิบัติงานของ
อาจารยโ์รงเรียนสาธิต ที่มาจาก 3 ตัวแปรส่งผ่าน คือ การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวัง
ความส าเร็จในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน เมื่อเป็นเช่นนีจ้ึงอธิบายไดว้่า ตวัแปรส่งผ่าน ทัง้ 3 ตวั
มีความจ าเป็นที่ส่งอิทธิพลทางออ้มไปสู่ตัวแปรการปฏิบัติงาน  จึงอธิบายไดว้่า อาจารยโ์รงเรียน
สาธิต ท่ีมีอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการเพิ่มขึน้จะส่งผลใหก้ารตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวัง
ความส าเร็จในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน เพิ่มขึน้ และยงัอธิบายไดว้่า อตัมโนทศันด์า้นวิชาการ 
การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงาน ส่งผลให้
การปฏิบติังานเพิ่มมากขึน้ดว้ยเช่นกนั 

การอภปิรายผล 
การอภิปรายผลตามสมมติฐาน ดงันี ้

สมมติฐานที่ 1 โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองอตัมโนทศันด์า้นวิชาการที่มีต่อการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์  ความคาดหวัง
ความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน มีความสอดคลอ้งเชิงประจกัษ ์

จากผลการวิเคราะห ์พบว่า โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของอตัมโนทัศนด์า้น
วิชาการท่ีมีต่อการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความ
คาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงาน  เป็นตัวแปรส่งผ่าน  มีความสอดคล้อง
กลมกลืน กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งระหว่าง
โมเดลกบั ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 พบว่าโมเดลที่ผูว้ิจัยพัฒนา
ขึน้มีความ สอดคลอ้งกลมกลืนตามแนวคิดทฤษฎีทฤษฎีความคาดหวังและการใหคุ้ณค่า ของ 
Schunk & et al. (2008) ไดอ้ธิบายว่าทฤษฎีนีเ้นน้การรบัรูส้่วนบุคคลและความเชื่อในบทบาทตัว
แปรคั่นกลางที่ส่งผลต่อพฤติกรรม โดยให้ความส าคัญกับ 1) ความเชื่อของบุคคลที่เก่ียวกับ
ความสามารถของตัวเองในการท างาน และ 2) ความเชื่อที่เก่ียวกับคุณค่าหรือความปรารถนาที่
บุคคลที่มีต่องาน การวิจัยภายใต้ทฤษฎีความคาดหวังและการให้คุณค่า ในบริบททางด้าน
การศึกษาใหผ้ลการศึกษาที่สนับสนุนว่า ความเชื่อดา้นความคาดหวัง (expectancy) และการให้
คณุค่า เป็นตวัแปรส าคญัที่สามารถน ามาท านาย 1) การเลือกปฏิบติัพฤติกรรมในอนาคต 2) ความ
ยดึมั่นผูกพนั 3) ความมานะอตุสาหะในการท าพฤติกรรม และ 4) ความส าเรจ็ หรือผลสมัฤทธิ์ของ
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บคุคลได ้ทฤษฎีความคาดหวงัและการใหค้ณุค่า ท าใหก้ารศึกษา ทางจิตวิทยาเก่ียวกบัแรงจูงใจมี
ความเป็นเหตุเป็นผลโดยแสดงใหเ้ห็นถึงกระบวนการทางปัญญาของแรงจูงใจ แมท้ฤษฎีความ
คาดหวงัและการใหคุ้ณค่า ศึกษาตวัแปรดา้นความคาดหวงัความส าเร็จและการใหค้ณุค่ากบังาน
มาตัง้แต่เริ่มแรก แต่ปัจจุบันมีการพิจารณาตัวแปรดา้นบริบทสิ่งแวดลอ้มเพิ่มเขา้มา  ในหลักการ
ของทฤษฎีดว้ยจึงกลายเป็นทฤษฎีความคาดหวงัและการใหค้ณุค่า ของแรงจงูใจที่เป็นปัจจบุนั  

เมื่อพิจารณาจากความน่าจะเป็นทางสถิติ (p=0.14) แสดงว่ายอมรบัสมมติฐาน
ที่ว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต ที่พัฒนาขึน้
สอดคล้องกับ ข้อมูลเชิงประจักษ์  สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ ได้แก่ ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI=0.99) ดัชนีความสอดคลอ้งกลมกลืนสัมพัทธ์ (NFI=0.98) ดัชนีความสอดคลอ้ง
สมัพนัธ ์(CFI= 0.99) ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA=0.04) และ
ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกก าลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  (RMR=0.03) แสดงถึงความ
สอดคลอ้ง กลมกลืนระหว่างโมเดลสมมติฐานการวิจยักบัขอ้มลูเชิงประจกัษเ์ช่นกนั ค่าดชันีที่แสดง
ถึงความสอดคล้องกลมกลืนที่วิเคราะห์จากงานวิจัยนี ้แสดงถึงความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ และเป็นไปตามเกณฑ์ ความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Pablo Usán Supervía & et al. 
(2020) ไดท้ าการศึกษาวิเคราะหค์วามสมัพันธข์องการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ในบทบาทตัวแปร
สง่ผ่าน ระหว่างอตัมโนทศันด์า้นวิชาการและการยึดมั่นผกูพนัทางวิชาการ โดยมี ประชากร 1 ,756 
คนจากโรงเรียนมธัยม 12 แห่ง ผลการวิจยับ่งชีว้่ามีความสมัพนัธท์ี่มีนยัส าคญัทางสถิติระหว่างอตั
มโนทศันด์า้นวิชาการ การยดึมั่นผกูพนัทางวิชาการ และการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ นอกจากนีย้งั
พบว่ามีตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตรุะหว่างการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์

และอตัมโนทศันด์า้นวิชาการทาง 
สมมติฐานที่ 2 อัตมโนทัศน์ด้านวิชาการมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของอาจารย์

โรงเรียนสาธิต สงักัด โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน การให้
คณุค่าในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

2.1 อตัมโนทศันด์า้นวิชาการมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต  
ผลการวิเคราะหแ์สดงใหเ้ห็นว่า อัตมโนทัศนด์า้นวิชาการมีอิทธิพลทางตรงต่อ

การปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต ที่ระดบั 0.5 ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่า อตัมโนทศันด์า้นวิชาการ 
เป็นตัวแปรที่มี อิทธิพลส าคัญของการปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต สอดคล้องกับ
ทฤษฎีการวัดการปฏิบัติงาน 3 องค์ประกอบจาก 10 องค์ประกอบของ Viswesvaran & Ones 
(2000) ที่กล่าวว่า การวดัการปฏิบติังานตามที่ไดร้บัมอบหมายจากหน่วยงานและองคก์าร เพื่อให้
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ส าเร็จตามเป้าหมาย คือ 1) ผลิตภาพ เป็นปรมิาณของงานที่ไดร้บัมอบหมายตามขอ้ตกลงรว่มกัน
กับหน่วยงาน และมีการปฏิบัติงานแลว้เสร็จตามระยะเวลาที่ไดก้ าหนดไว ้2) คุณภาพงาน เป็น
ผลลพัธข์องงานที่เป็นไปตามมาตรฐานตามที่หน่วยงานไดก้ าหนดไว ้มีความคุม้ค่ากบัทรพัยากรที่
องคก์ารไดล้งทุนและผูเ้รียนเกิดความพึงพอใจ และ3) องคค์วามรูใ้นงาน เป็นความรู ้หรือทักษะ 
และความเชี่ยวชาญในภารกิจหน้าที่ที่รบัผิดชอบ ส่งผล  ให้งานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของวารุณี จันทาพูน (2562) ที่ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพลของการรบัรูค้วาม
เป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารต่อการปฏิบติังานโดยมีความผกูพนัในองคก์าร และความพงึพอใจในการ
ปฏิบติังานเป็นตวัแปรส่งผ่านของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  พบว่า  การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์าร มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  โดยมีความผูกพันใน
องคก์าร และความพงึพอใจในการปฏิบติังานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน  

2.2 อัตมโนทัศนด์า้นวิชาการมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต 
โดยมีการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า  อัตมโนทัศน์ด้านวิชาการมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ เป็นตวัแปรส่งผ่าน ผูว้ิจัย
จึงสรุปไดว้่า การตั้งเป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลส าคัญของการปฏิบัติงานของ
อาจารยโ์รงเรียนสาธิต สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์แบบสองประเภท Nicholl 
(1984) อ้างถึงใน Ames (1992) ได้เริ่มศึกษาแนวคิดนี ้โดยมองว่าการก าหนดเป้าหมายเป็น
แนวทางในการแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์และไดแ้บ่งออกเป็นสองประเภท  ไดแ้ก่ 1) 
การตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ มุ่งเนน้ในมิติของการวางแนวทางหรือการก าหนดเปา้หมายเพื่อพฒันา
ความรู ้ความสามารถและทักษะของตนเอง จนเกิดความเชี่ยวชาญ หรือพยายามท าความเขา้ใจ
ในงาน เพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จ และ2) การตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ดา้นผลการแสดง มุ่งเนน้ในมิติ
ของการแสดงความสามารถของบุคคลโดยการเปรียบเทียบพฤติกรรมหรือความสมารถของตนเอง
กบับุคคลอ่ืน เพื่อแสดงความสามารถของตนเองใหดี้กว่าบุคคลอ่ืน สอดคลอ้งกับงานวิจยัของคณิ
ตา เพ็งผอม (2560) ไดท้ าการศึกษาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุและการวิเคราะหอิ์ทธิพลส่งผ่านของ
เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์ต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย เขต 2 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลวิจัยพบว่าคุณค่าเชิงอัตวิสัยในการเรียน มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .001และมี อิทธิพลทางอ้อมต่อ
ผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน โดยผ่านเปา้หมายใฝ่สมัฤทธิ์มีอย่างมีนยัส าคญัทาง สถิติที่ระดบั .01 



  66 

2.3 อัตมโนทัศนด์า้นวิชาการมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต 
โดยมีความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า  อัตมโนทัศน์ด้านวิชาการมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีความคาดหวงัความส าเร็จในงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน  
ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ความคาดหวังความส าเร็จในงาน  เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลส าคัญของการ
ปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต สอดคลอ้งกบัทฤษฎีองคป์ระกอบของความคาดหวงัในงาน
ของ Eccles & et al. (1983) แบ่งองคป์ระกอบแรงจูงใจในส่วนของความ คาดหวงัที่เก่ียวขอ้งกับ
ความเชื่อไว ้2องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความเชื่อในความสามารถ เป็นการตัดสินถึง ความสามารถ
ของบุคคลที่จะปฏิบติัหนา้ที่ไดส้  าเร็จ การประเมินความสามารถที่จะท าหนา้ที่ใหส้  าเร็จในกิจกรรม
ที่แตกต่าง หรือเจตคติของบุคคลต่อ ความสามารถปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าที่กัน และ2) ความ
คาดหวังในความส าเร็จ เป็นการเชื่อในความสามารถเฉพาะดา้นของแต่ละบุคคล ว่าจะสามารถ
ปฏิบัติภารกิจให้เกิดผลส าเร็จที่น่าพึง  พอใจได้ดีเพียงใด สอดคล้องกับงานวิจัยของPlante, 
O’Keefe, & Theoret (2013) ไดท้ าการศกึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่าง เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์และ
ทฤษฎีความคาดหวงัและคณุค่า พบว่า 1) ตัวแปรเป้าหมายและตัวแปรความคาดหวงัและคณุค่า 
เป็นตัวแปร อิสระท่ีมีแนวโน้มกับผลลัพธ์ท่ีเก่ียวข้องกับผลสัมฤทธิ์ 2) เป้าหมายเชิงสัมฤทธิ์มี
แนวโนม้กับผลลพัธท่ี์เก่ียวขอ้งกบัผลสมัฤทธิ์โดยมีความคาดหวงัและคุณค่าเป็นตวัแปรส่งผ่าน 3) 
เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์เป็นตัวแปรส่งผ่านความสมัพันธ์ระหว่างความคาดหวังและคุณค่าของงาน 
และ 4) เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์มีแนวโน้มกับความคาดหวัง คุณค่า ซึ่งเป็นการศึกษาเพื่อยกระดับ
ความเขา้ใจในเรื่องราวของกระบวนการสรา้งแรงบนัดาลใจ 

2.4 อัตมโนทัศนด์า้นวิชาการมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต 
โดยมีการใหค้ณุค่าในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า  อัตมโนทัศน์ด้านวิชาการมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยมีการใหคุ้ณค่าในงาน เป็นตวัแปรส่งผ่าน  ผูว้ิจยัจึงสรุป
ไดว้่า การใหคุ้ณค่าในงาน เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลส าคัญของการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียน
สาธิต สอดคล้องกับทฤษฎีองค์ประกอบของการให้คุณค่าในงานของJ. S. Eccles & Wigfield 
(1995) ได้แบ่งองค์ประกอบของการให้คุณค่าออกเป็น 4 องค์ประกอบ  ได้แก่ 1) คุณค่าใน
ความส าเร็จ เป็นการใหค้วามส าคญักบัสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยการรบัรูถ้ึงคณุสมบติัของงาน โดยการรบัรู ้
ถึงคุณสมบัติของงาน สามารถอธิบายระดับของคุณค่าในความส าเร็จไดเ้ช่นกัน  2) คุณค่าต่อ
ภายใน เป็นความเป็นสขุ สนกุสนาน ความพึง พอใจของแต่ละบคุคลที่เกิดขึน้จากภายใน สามารถ
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ตระหนกัรูไ้ดใ้นขณะที่ปฏิบติักิจกรรมนัน้ ถูก แสดงออกโดยการใหค้วามสนใจของแต่ละบุคคล  3) 
คณุประโยชน ์เป็นสิ่งที่ใหน้ัน้มีคณุประโยชนก์บัผลลพัธใ์น ปัจจบุนั หรือเป้าหมายในอนาคต และ4) 
ความคุ้มค่า เป็นการรบัรูถ้ึงความพยายามที่จะท ากิจกรรมให้ส  าเร็จ การสละเวลาในการท า
กิจกรรม แนวโน้มของความผิดพลาดที่อาจเกิดขึน้  สอดคลอ้งกับงานวิจัยของเเบงค ์พงษ์ขยัน 
(2563) ได้ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรับรูโ้ครงสรา้ง  เป้าหมายองค์การมีต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ความคาดหวงั ความส าเร็จในงาน และ
การให้คุณค่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านของพนักงานประจ าบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  พบว่าการ
ตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการให ้คณุค่าในงานเป็นตวัแปรที่มี
ความส าคัญต่อการส่งอิทธิพลของการรับรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายองค์การ  ไปสู่การปฏิบัติงาน
สอดคลอ้งกับทฤษฎีความคาดหวังและการใหคุ้ณค่า  (Expectancy Value Theory) ที่อธิบายว่า
ความคาดหวงัและคุณค่าของบุคคลที่มีต่อความส าเร็จนัน้เป็นปัจจยัส าคญัต่อการก าหนดทิศทาง  
พฤติกรรมที่จะน าไปสูค่วามพยายามเพื่อประสบความส าเรจ็ที่บุคคลตัง้เป้าหมายไว ้

ข้อเสนอแนะ  
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  

1. การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัมุ่งเนน้ที่การพฒันาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองอตัมโน
ทัศน์ด้านวิชาการที่มีต่อการปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิต โดยมีการตั้งเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์ ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน เป็นตวัแปรส่งผ่านในการวิจยั
ครัง้ถดัไป ผูว้ิจยัเห็นควรที่จะศึกษาความสามารถในการท างาน การรบัรูบ้รรยากาศในการท างาน 
และการรบัรูส้ภาพแวดล้อมในการท างาน  เพื่อน าไปประยุกต์ใช้และต่อยอดในการพัฒนาการ
ปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต ใหเ้กิดประสิทธิภาพมากขึน้ 

2. ผูว้ิจัยเห็นควรที่จะต่อยอดงานวิจัยด้วยการออกแบบโปรแกรมด้วยการวิจัยเชิง
ทดลอง (Intervention Research) โดยน าผลของการวิจัยไปประยุกตใ์ชจ้ัดโปรแกรมเพื่อเพิ่มการ
ปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต ใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ 

3. ผูว้ิจยัเห็นควรที่จะน าโมเดลการวิจัยในครัง้นีไ้ปศึกษากบั ครูมหาวิทยาลยัภาครฐั
อ่ืนๆหรือสถาบัณการศึกษาที่มีบริบทใกล้เคียงกับโรงเรียนสาธิตสังกัดมหาวิทยาลัย เพื่อให้ได้
ขอ้มลูที่ครบถว้นและสมบรูณ ์

4. ผูว้ิจัยเห็นควรที่จะศึกษาเก่ียวกับอัตมโนทัศนด์า้นวิชาการ การตั้งเป้าหมายเชิง
สมัฤทธิ์ ความคาดหวังความ ส าเร็จในงาน การใหคุ้ณค่าในงาน และการปฏิบัติงาน โดยใชก้าร
วิจยัเชิงคณุภาพ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูในเชิงลกึ 
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ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  
1. โรงเรียนควรประเมินความตอ้งการและสนับสนุนอัตมโนทัศน์ดา้นวิชาการของ

อาจารยโ์รงเรียนสาธิต เพื่อใหม้ีการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยส่งเสริมการปฏิบติังาน
ในงานเชิงวิชาการ และใหก้ารท างานเชิงวิชาการตามที่ถนดั 

2. โรงเรียนควรพฒันาอาจารยโ์รงเรียนสาธิต โดยส่งเสรมิการตัง้เปา้หมายเชิงสมัฤทธิ์ 
เช่น การตัง้เป้าหมายเพื่อพัฒนาการปฏิบติังานของตนใหดี้ขึน้อย่างต่อเนื่อง การตัง้เป้าหมายที่จะ
ปรับปรุงตนเองเพื่อให้มีความรูค้วามเข้าใจในงานให้ดียิ่งขึน้ การมุ่งเน้นที่จะเรียนรูส้ิ่งต่างๆที่
เก่ียวขอ้งกบังานใหไ้ดม้ากที่สดุ เพื่อมาตรฐานท่ีสงูขึน้ 

3. โรงเรียนควรส่งเสริมใหอ้าจารยโ์รงเรียนสาธิต มีความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน  
โดยมีความคาดหวังว่าสามารถปฏิบัติงานที่ไดร้บัมอบหมายไดส้  าเร็จ และความคาดหวังว่าจะ
สามารถปฏิบติังานไดดี้มากขึน้ 

4. โรงเรียนควรเล็งเห็นถึงประโยชนท์ี่จะไดร้บัจากการใหคุ้ณค่าในงานของอาจารย์
โรงเรียนสาธิต โดยเห็นถึงคณุค่าในงานที่ท าอยู่ในปัจจุบนัว่าจะส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอนาคต 
และเห็นถึงคณุค่าว่างานที่ท ามีประโยชน ์และมีคณุค่าทางจิตใจ 

5. โรงเรียนควรน าขอ้มลูไปเสนอกบัฝ่ายบริหารและฝ่ายพฒันาบุคลากร เพื่อก าหนด
นโยบายในการจัดอบรมเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยใชก้ระบวนการแรงจูงใจ  ใหม้ีความ
คาดหวงัในความพยายามต่อการปฏิบติังาน ว่าจะประสบความส าเร็จต่องาน และเห็นถึงคณุค่าใน
ความส าเรจ็ โดยการรบัรูถ้ึงคณุสมบติัของงาน  

6. โรงเรียนควรน าผลการวิจัยไปสนับสนุนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(career path) ของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต เพื่อส่งเสริมกระบวนการแรงจูงใจในความกา้วหนา้ใน
อาชีพ โดยใชก้ารสง่เสรมิการเลื่อนวิทยฐานะ 
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Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 168 3476.80 652 .00 5.33 

Saturated model 820 .00 0   

Independence model 40 12714.82 780 .00 16.30 
RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .03 .99 .94 .97 

Saturated model .00 1.00   

Independence model .18 .19 .15 .18 
Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 
RFI 

rho1 
IFI 

Delta2 
TLI 

rho2 
CFI 

Default model .98 .97 .97 .97 .99 

Saturated model 1.00  1.00  1.00 

Independence model .00 .00 .00 .00 .00 
Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .94 .91 .94 

Saturated model .00 .00 .00 

Independence model 1.00 .00 .00 
 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 2824.80 2643.78 3013.23 

Saturated model .00 .00 .00 
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Model NCP LO 90 HI 90 

Independence model 11934.82 11572.82 12303.23 
FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model 8.71 7.08 6.63 7.55 

Saturated model .00 .00 .00 .00 

Independence model 31.87 29.91 29.01 30.84 
RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .05 .01 .02 .00 

Independence model .20 .19 .20 .00 
AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 3812.80 3851.28 4483.36 4651.36 

Saturated model 1640.00 1827.82 4913.00 5733.00 

Independence model 12794.82 12803.98 12954.48 12994.48 
 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model 9.56 9.10 10.03 9.65 

Saturated model 4.11 4.11 4.11 4.58 

Independence model 32.07 31.16 32.99 32.09 
HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 
HOELTER 

.01 

Default model 82 85 

Independence model 27 28 
Estimates (Group number 1 - Default model) 
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Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

goal <--- self 0.39 .08 11.48 ***  

expectation <--- self 0.57 .08 8.74 ***  

expectation <--- goal 0.40 .09 11.17 ***  

value <--- self 0.43 .07 14.12 ***  

value <--- goal 0.46 .07 10.21 ***  

performance <--- self 0.52 .08 10.19 ***  

performance <--- goal 0.45 .06 15.58 ***  

performance <--- expectation 0.41 .05 11.14 ***  

performance <--- value 0.48 .07 13.74 ***  

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

goal <--- self 0.39 

expectation <--- self 0.58 

expectation <--- goal 0.40 

value <--- self 0.43 

value <--- goal 0.46 

performance <--- self 0.52 

performance <--- goal 0.45 

performance <--- expectation 0.41 

performance <--- value 0.49 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิทีต่รวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย  
 
1. ผศ.ดร.นพดล กองศิลป์ 
ต ่าแหน่ง อ านวยการ  
โรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ประสานมิตร (ฝ่ายประถม) 
2. ผศ.ดร.จลุศกัดิ ์สขุสบาย  
ต ่าแหน่ง รองผูอ้  านวยการฝ่ายวิชาการ  
โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ประสานมิตร (ฝ่ายประถม)  
3. อ.ดร.กฤษณะ มขุแกว้ 
ต ่าแหน่ง อาจารยก์ลุม่สาระการเรียนรูว้ิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี 
โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ประสานมิตร (ฝ่ายประถม) 
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แบบวัดทีใ่ช้ในการวิจัย 
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