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ประกาศคุณูปการ 
 

 วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑติเล่มนี ้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาช่วยเหลือ

แนะน าและให้ค าปรึกษาอย่างดยีิ่งจาก ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ ประธาน       

ที่ปรึกษาวิทยานพินธ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง และ ดร.พรเทพ      

เสถียรนพเก้า กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สุวกิจ ศรปีัตถา 

ประธานสอบวิทยานิพนธ์ และรองศาสตราจารย์ ดร.ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร กรรมการสอบ

วิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาถ่ายทอดความรู ้แนวคิด วิธีการ ค าแนะน า และตรวจสอบแก้ไข

ข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างดียิ่ง ผูว้ิจัยเจริญพรขอขอบพระคุณเป็น

อย่างสูง 

 เจริญพรขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิ และผูเ้ชี่ยวชาญทุกท่าน ที่ไม่สามารถกล่าว

นามในที่นี้ได้ ที่กรุณาให้สัมภาษณ์ ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย และได้

กรุณาปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง และให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมอืให้ถูกต้องสมบูรณ์

ยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่ผูว้ิจัยได้อา้งองิทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 กราบขอบพระคุณ พระครูสังฆรักษ์เติน รตนวณฺโณ ที่ได้อบรมสั่งสอนให้แนวทาง

ในการด าเนินชีวติต่อสู่กับปัญหาอุปสรรค พระจ ารัส กุลพันธ์ พระศรีวสิุทธิเมธี พระเสนาะ 

บุญนิ้ม พระมหาสมยศ เพียสา และพระมหาเอกพล เพียสา ได้ช่วยเหลือสนับสนุนในด้าน

ก าลังทรัพย์ตลอดมา 

เจริญพรขอขอบพระคุณ ครอบครัวเพียสา ทุกคนที่คอยเป็นก าลังใจให้ตลอดมา 

 เจริญพรขอบคุณเพื่อนนักศึกษา ปร.ด. รุน่ 4 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา

การศกึษาทุกท่านที่ได้ให้ก าลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมผีูท้ี่ให้ความช่วยเหลือ แนะน า  

อีกหลายท่าน ซึ่งผู้วจิัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ 

ณ โอกาสนีด้้วย 

 คุณค่าทั้งหลายที่ได้รับจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผูว้ิจัยขอมอบบูชาพระคุณแด่     

โยมแม่ร่ ารวย เพียสา โยมพ่อสงวน เพียสา บุรพาจารย์ที่เคยอบรมสั่งสอน และอาจารย์ 

ทุกท่านที่กรุณาประสิทธิประสาทวิทยาการ ความรูต้่างๆ ตลอดจนผูม้ีพระคุณทุกท่าน 
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บทคัดย่อ 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อ 1) พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัย 

ที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 2) ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูที่พัฒนาขึน้

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 3) ศกึษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม

ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของคร ูการด าเนินการวิจัย

แบ่งออกเป็นสองระยะ คือ ระยะแรกเป็นการพัฒนารูปแบบ โดยการศกึษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ระยะที่สองเป็นการตรวจสอบความสอดคล้อง

ของรูปแบบ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

มีคา่อ านาจจ าแนกระหว่าง 0.22 ถึง 0.90 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .98  

กลุ่มตัวอย่าง คอื ครูในโรงเรียนพระปริยัตธิรรม ปีการศกึษา 2558 จ านวน 550 คน 

วิเคราะห์ข้อมูลดว้ยการหาความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

และใช้โปรแกรม LISREL Version 8.72 วิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

 ผลการวิจัยพบว่า 

 1. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา ประกอบด้วย 6 ปัจจัย คือ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ความพึงพอใจใจงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

 2. รูปแบบทีพ่ัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi-

square = 9.06, p-value = 1.000, df = 93, χ2/df = 0.097, RMSEA = 0.000, GFI = 

1.00, AGFI = 1.00, Largest Standardized Residual = 0.82 โดยภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันต่อองค์การ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครูได้รอ้ยละ 89.00 

 3. คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูมาก

ที่สุด รองลงมา คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันต่อองค์การ ตามล าดับ 

อิทธิพลทางออ้มไม่มตีัวแปรใดมีอทิธิต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนมีอทิธิพลรวมตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูมากที่สุด อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

ค าส าคัญ: รูปแบบ, ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู,  

               โรงเรียนพระปริยัติธรรม 

  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



TITLE  Causal Relationship Model of Factors Affecting Organizational  

Citizenship Behavior of Teachers in General Buddhist Scripture School,  

General Education Division under Sangha Council 

AUTHOR Monk Eakkaluck Pheasa 

ADVISORS Asst. Prof. Dr. Waro Phengsawat 

Asst. Prof. Dr. Wannika Chalakbang 

Dr. Pornthep Steannoppakao 

DEGREE Doctor of Philosophy (Administration and Educational Development) 

INSTITUTION Sakon Nakhon Rajabhat University 

YEAR  2015 

 

ABSTRACT 

 

 The purposes of this research were to 1) develop causal relationship model of 

Factors affecting organizational citizenship behavior of teachers 2) verify the developed 

of causal relationship model concordance of factors affecting organizational citizenship 

behavior of teachers with the empirical data, and 3) inspect direct effect, indirect 

effect and total effect of causal factors affecting organizational citizenship behavior of 

teachers. The study was divided into 2 stages as follows. The first stage was to 

develop model by exploring relevant documents and researches and expert interview. 

Then content analysis was applied to analyze the data. The second stage was to verify 

of model concordance. The data was gathered by using questionnaire with 5-points 

scales. Its discrimination value was between 0.22 to 0.90 and its entire reliability 

value was .98. The samples were 550 teachers in General Buddhist Scripture School, 

during academic year 2015. The data were analyzed to figure out frequency, 

percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient. Moreover, LISREL Version 8.72 was also utilized to assess the causal 

relationship model. 
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 The results of this presented revealed that : 

 1. The causal relationship model of Factors affecting organizational citizenship 

behavior of teachers in General Buddhist Scripture School, General Education Division 

consisted of 6 factors as follows : transformational leadership, job characteristic, quality 

of work life, 4) job satisfaction, 5) organizational Commitment, and 6) organizational 

citizenship behavior of teachers. 

 2. The developed model has goodness-of-fit with the empirical data with the 

statistics as follows: χ2 = 9.06, p-value = 1.000, df = 93, χ2/df = 0.097, RMSEA = 

0.000, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, and Largest Standardized Residual = 0.82. The 

transformational leadership, job characteristic, quality of work life, job satisfaction, 

organizational Commitment, variables could explain the variability of organizational 

citizenship behavior of teachers was 89.00. 

 3. Direct effects, from highest to lowest, were job characteristics, leadership 

change, and organizational commitment, respectively. Indirect effects no parameters 

have effect the organizational citizenship behavior of teachers. Total effects highest, 

was Leadership change effect on organizational citizenship behavior of teachers with 

the .01 level of statistical significance. 

 

Keyword: Model, Causal Relationship, Organizational Citizenship Behavior of  

 Teachers, General Buddhist Scripture School 
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บทที่ 1 

บทน ำ 
 

ภูมิหลัง 

 

 ในสถานการณป์ัจจุบันที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทุกองค์การจ าเป็น

จะต้องให้ความสนใจและความส าคัญกับการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

เพื่อให้องคก์ารสามารถด าเนินงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ ทั้งนี้

เนื่องมาจากทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่มคีุณค่ามากที่สุดตอ่องค์การ องค์การจะประสบ

ความส าเร็จหรือไม่ขึน้อยู่กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และพฤติกรรมการท างานของ

บุคลากรในองค์การนับว่ามีความส าคัญยิ่ง เช่น การให้ความช่วยเหลือ การให้ความรว่มมอื

ระหว่างเพื่อนรว่มงาน การมีความส านึกในหน้าที่ที่ตอนรับผิดชอบ การท างานตรงต่อเวลา 

การมคีวามจงรักภักดีและไม่เปิดเผยความลับขององค์การตอ่บุคคลภายนอกหรอืองค์การ

อื่น นอกจากนี้ การปฏิบัติหน้าที่นอกเหนอืจากงานประจ าหรืองานที่องค์การได้ก าหนดไว้

ล้วนเป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ตอ่องค์การที่น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างด ีซึ่งเรยีกพฤติกรรมดังกล่าวว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ พฤติกรรมดังกล่าวนีจ้ะช่วยสร้างทุนทางสังคม ช่วยเพิ่มผล 

การปฏิบัติงาน และยังสามารถพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้อีกด้วย  

(สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547, หน้า 16) 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองจากตัวของ

บุคลากรที่เต็มใจจะปฏิบัติงานเพื่อองคก์ารอย่างเต็มที่ เกินกว่าบทบาทที่ตนรับผดิชอบ 

หรอืบทบาทที่อยู่นอกเหนอืจากที่องค์การได้ก าหนดไว้ เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนและมี

ความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 

(Organ, 1987, p. 4) เช่นเดียวกัน สถานศึกษาเป็นองค์การหนึ่งของสังคมที่ให้การศกึษา

และพัฒนาบุคคล ท าหนา้ที่จัดการเรยีนการสอนเพื่อพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีคุณลักษณะที่พึง

ประสงค์ตามความตอ้งการของสังคม ซึ่งการศกึษาพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศึกษาเป็น

การศกึษารูปแบบหนึ่งของการศกึษาคณะสงฆ์ ที่รัฐก าหนดขึน้ตามความประสงค์ของ  

คณะสงฆ์ โดยใหเ้รียนทั้งวิชาธรรมและวิชาสามัญศึกษาควบคู่กันไป จัดตั้งขึน้เมื่อวันที่ 14 

กรกฎาคม พุทธศักราช 2514 ปัจจุบันโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษาได้มี  
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การปฏิรูประบบการจัดการศกึษาตามภาครัฐ และจัดการศกึษาตามหลักสูตรแกนกลาง

การศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 และศกึษาหลักสูตรพระปริยัติธรรม (บาลี, ธรรม

วินัยและศาสนปฏิบัติ) ภายใต้กฎกระทรวงว่าด้วยสิทธิในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน    

โดยสถาบันพระพุทธศาสนา เป็นการศึกษาในระดับมัธยมศกึษาตอนต้นและระดับ

มัธยมศกึษาตอนปลาย ผู้ที่ส าเร็จการศกึษาในระดับมัธยมศกึษาตอนต้นจงึเป็นผูท้ี่ส าเร็จ

การศกึษาภาคบังคับตามพระราชบัญญัติการศึกษาภาคบังคับ พ.ศ. 2545 โดยรัฐให้    

การอุดหนุนงบประมาณค่าใช้จ่ายรายหัว (สิทธิกร อว้นศิริ, 2552, หนา้ 11) ดังนัน้ บทบาท

ของครูจงึมีความส าคัญอย่างยิ่งในฐานะผู้จัดประสบการณ์และบรรยากาศในกระบวน 

การเรียนรู ้มุ่งสร้างสรรก าลังคนในด้านวิชาการ รวมทั้งปลูกฝังคุณธรรมแก่ผูเ้รียน ครูต้อง

มีคุณสมบัติเฉพาะ มคีวามสามารถสูง สามารถจัดการเรียนการสอนที่สอดคล้องกับ 

การเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบัน แมว้่าระบบการจัดการเรยีนการสอนในโรงเรียน 

พระปริยัติธรรมมกีารจัดโครงสรา้งของการบริหารที่ชัดเจน แต่บุคลากรครูรับหน้าที่ 

หลายต าแหน่งสง่ผลให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ (ส านักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาแหง่ชาติ, 2537, หนา้ 4 อ้างถึงใน บุญเสริม ส าราญดี, 2555, หนา้ 3) อีกทั้ง 

ด้านการจัดการบริหารยังไม่เข้มแข็ง ผูบ้ริหารยังไม่ได้เป็นนักจัดการศกึษามอือาชีพ ยึดติด

กับระบบปัจเจกบุคคล ไม่มีรูปแบบการจัดการศกึษาที่ชัดเชน ผลการประเมินคุณภาพของ

การจัดการศกึษาในระบบการประกันคุณภาพมีโรงเรยีนถึงรอ้ยละ 30 ที่ยังไม่ได้ตามเกณฑ์

มาตรฐานที่ก าหนด (ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, กองพุทธศาสนศกึษา, 2552, 

หนา้ 26-27) 

ในขณะเดียวกันครูมักจะประสบกับปัญหาต่างๆ ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อันเนื่องมาจากคุณภาพชีวติในการท างานไม่ดี 

อาทิเช่น การที่ครูได้รับค่าจ้างหรือเงินเดอืนต่ า สวัสดิการไม่เพียงพอ ขาดความมั่นคงใน

การท างานเนื่องจากความกังวลว่าจะถูกออกจากงาน ขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง     

ขาดโอกาสในการเข้ารับการอบรมในวิชาชีพหรอืได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ไม่ได้รับ   

การยอมรับทั้งจากเพื่อนรว่มงานหรอืผูบ้ริหาร นอกจากนี้ ครูเป็นจ านวนมากยังขาดขวัญ

และก าลังใจในการปฏิบัติงาน กระบวนการสรรหา ว่าจ้าง การพิจารณาความดคีวามชอบ 

การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งไม่ได้มาตรฐาน บุคลากรขาดก าลังใจในการปฏิบัติงานและ    

ไม่มคีวามมั่นคงในวิชาชีพ ท าให้เกิดปัญหาการเปลี่ยนบุคลากรบ่อยครั้ง (วรรณธรรม  

กาญจนสุวรรณ และพระมหาสุทิตย์ อาภากโร, 2542, หนา้ 13 อ้างถึงใน  
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บุญเสริม ส าราญดี, 2555, หนา้ 4) บุคลากรจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเต็ม

ก าลังความสามารถ องค์การจ าเป็นจะต้องสนองตอบความตอ้งการปัจจัยขั้นพืน้ฐานให้แก่

บุคลากรอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อการด าเนินชีวติ ท าให้บุคลากรมีความรูส้ึกว่า

ตนเองประสบความส าเร็จในอาชีพ หรอือาจกล่าวรวมไปถึงการเสริมสร้างพฤติกรรม   

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การอย่างถูกต้อง และตรงกับความตอ้งการของบุคลากร

เนื่องจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การมคีวามสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึง

พอใจในการท างาน (Organ and Ryan, 1995, pp. 775-802)   

 จากสาเหตุดังกล่าวข้างตน้น ามาซึ่งปัญหาด้านบุคลากรครู ซึ่งพบว่ามีกลุ่มครูที่   

คิดจะเปลี่ยนงาน ไม่มีความพึงพอใจ หรือเกิดความเบื่อหนา่ยในงาน ท าให้ไม่ตัง้ใจสอน      

ไม่เอาใจใส่ต่องานที่สอน ซึ่งมีผลกระทบต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน 

จากการศกึษางานวิจัยของ พระมหาเกียรตศิักดิ์ ยันตรุดร (2552, หนา้ 111 - 112) พบว่า

ปัญหาดา้นการสรรหาบุคลากรครูมาท างานตามตอ้งการได้ยาก เพราะขาดสิ่งจูงใจให้

บุคคลที่มคีวามสามารถเข้ามาปฏิบัติงานเนื่องจากได้เงินเดือนนอ้ยไม่เต็มตามวุฒิการศกึษา 

และไม่มีหลักประกันความมั่นคงในต าแหน่งงาน บุคคลที่จะเสียสละมาท างานมีน้อยไม่

เพียงพอกับต าแหน่งงาน ที่มาสมัครท างานก็เพื่อรองานจากที่อื่น ปัญหาด้าน 

การบ ารุงรักษา ไม่สามารถบ ารุงรักษาบุคลากรได้ตามต้องการ เพราะบุคคลที่มคีวามรู้

ความสามารถไม่ได้รับการสนับสนุนหรอืส่งเสริมให้ก้าวหนา้เท่าที่ควร ขาดสวัสดิการตา่งๆ 

ต าแหน่งงานไม่มั่นคง ได้เงนิเดือนนอ้ย ท าให้บุคลากรขาดขวัญก าลังใจในการท างาน 

ปัญหาดา้นการพัฒนาบุคคล งบประมาณด้านการพัฒนาบุคคลมีน้อย ขาดแหล่งทุน

สนับสนุนด้านทุนการศกึษา การวิจัย การพัฒนาสื่อการสอน ขาดการส่งเสริมให้บุคลากร

พัฒนาตนเองและเข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง 

ขาดการนเิทศติดตามและประเมินผล ปัญหาด้านการใหบุ้คคลพ้นจากงาน บุคลากร  

สมัครใจลาออกเพราะค่าตอบแทนน้อยไม่เพียงพอตอ่การด ารงชีพ หรอืเพราะได้งานที่มี

ความมั่นคงและมีรายได้ที่ดีกว่า ข้อมูลเหล่านีส้ะท้อนให้เห็นการขาดความพึงพอใจของครู

ในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ซึ่งผูบ้ริหารจะต้องแสวงหาวิธีการเพื่อแก้ไข 

โดยเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวกับความรูส้ึกพึงพอใจในงานซึ่งส่งผลใหบุ้คคลมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ เนื่องจากความพึงพอใจในงานเป็นสภาวะอารมณเ์ชิงบวกของบุคคล

ที่เป็นผลมาจากการประเมินงานหรอืประสบการณใ์นงานของตน (Locke, 1976, p. 134 

อ้างถึงใน อริสา ส ารอง, 2553, หนา้ 41)  
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ฉะนั้น ความพอใจในการท างานของครูจึงเป็นสิ่งที่ตอ้งใส่ใจมากยิ่งขึน้ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในสังคมปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา มีการแข่งขัน และค่านิยม   

ของคนไทยเปลี่ยนไปจากอดีต เพราะความพึงพอใจจะน าไปสู่ความกระตือรอืร้นใน      

การปฏิบัติงานและยังเป็นตัวกลางที่มอีิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การ (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549, หน้า 162) ถ้าบุคคลมีระดับความพึงพอใจต่ า   

จะส่งผลใหเ้กิดแนวโน้มของพฤติกรรมการมองหางานใหม่ ซึ่งถ้าหากหางานใหม่ได้ก็จะ

น าไปสู่การลาออก (Spector, 1997, p. 63) การด าเนินงานของโรงเรียนนอกจากต้อง

แขง่ขันทั้งกับโรงเรยีนของรัฐ เอกชน และโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมด้วยกันแลว้ การมี

บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ใหค้วามรว่มมอื และทุ่มเทในการท างาน จะเป็นส่วน

ส าคัญที่ช่วยใหโ้รงเรียนด าเนินงานได้ต่อไป แม้ว่าจะมีอุปสรรคหรอืปัญหามากก็ตาม และ

การที่โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา จะสามารถรักษาบุคลากรที่มคีุณภาพ 

ให้อยู่กับองค์การได้ จ าเป็นที่จะต้องสร้างใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การ ซึ่งจะส่งผลใหค้นและงานเอือ้ประโยชน์ตอ่กัน เพราะคนเป็นผูส้ร้างงาน 

ในขณะเดียวกันงานก็เป็นสิ่งที่ใชค้วบคุมพฤติกรรมของคนให้สอดคล้องกันในการท างาน

ร่วมกัน หากบุคลากรในองค์การได้รับการจูงใจในการท างานให้เขาเหล่านั้นได้บรรลุถึง

ความตอ้งการของตนแล้ว ก็จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน

โดยรวมขององค์การ รวมถึงสามารถน าไปสู่การจูงใจใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การได้ (สถาพร ปิ่นเจรญิ, 2547, หน้า 45) 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การของบุคลากร เป็นพฤติกรรมที่           

ทุกองค์การ พึงปรารถนาเพราะมีสว่นส าคัญในการส่งเสริมประสิทธิผลขององค์การ      

ลดการลาออกจากองค์การของบุคลากร ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในด้านการจัดการ 

มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ้นอย่างไม่จ ากัดและมีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้างผลงาน 

การช่วยเหลือการท างานของผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอกกลุ่มงาน ก่อให้เกิด 

การเรียนรูค้รบวงจร ซึ่งส่งผลใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานได้รวดเร็วขึ้นและสามารถ

รักษาและดึงดูดบุคลากรที่ดีให้คงอยู่ในองค์การ และสนับสนุนเสถียรภาพของ 

การปฏิบัติงานในองค์การ (Podsakoff, et al., 1997, pp. 263-264 อ้างถึงใน วัชรีย์  

อยู่เจริญ, 2546, 17) ซึ่งถ้าองค์การสามารถพัฒนาใหบุ้คลากร มีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การได้ จะช่วยใหอ้งค์การมปีระสิทธิภาพก่อให้เกิดประสิทธิผล 

เนื่องจากพฤติกรรมดังกล่าวเป็นเครื่องมอืส าคัญส าหรับองค์การที่มุ่งเน้นประสิทธิภาพ 
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ช่วยใหก้ารปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Moorman, 1991, pp. 845-

855)  

 การที่องค์การสามารถรักษาพนักงานที่ดมีีคุณภาพ มคีุณธรรม ท างาน

นอกเหนอืจากที่ก าหนดไว้ด้วยความสมัครใจแล้ว จะช่วยให้องคก์ารนัน้บรรลุสู่เป้าหมายได้ 

ซึ่งผลส าเร็จของการปฏิบัติงานในทุกระดับงานจะบรรลุเป้าหมายย่อมขึน้อยู่กับ 

ความผูกพันและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของบุคลากรเป็นส าคัญ (King, 

2007, pp. 8-17) ในทางตรงกันข้ามหากองค์การตอ้งสูญเสียบุคลากรที่เป็นคนดี 

มีความสามารถไปก่อนระยะเวลาอันสมควร ย่อมส่งผลให้องคก์ารมีต้นทุนที่สูงขึน้ 

เนื่องจากต้องเสียค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นทั้งค่าใช้จา่ยทางตรงและค่าใช้จา่ยทางออ้ม 

(Greenberg and Baron, 1997) จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การเป็น

สิ่งที่ควรใส่ใจและมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ ดังนั้น ผูบ้ริหารสถานศกึษาในฐานะ

ผูน้ าขององค์การควรที่จะส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครูในโรเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ผลที่ได้นั้นจะเป็นส่วนหนึ่งที่

ท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จในระยะยาว 

 จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา     

สังกัดมหาเถรสมาคม โดยการศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

วิเคราะห์และสังเคราะหค์วามสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ ที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครู ท าใหไ้ด้ตัวแปรเชิงสาเหตุจ านวน 5 ตัวแปร คือ ภาวะผูน้ า              

การเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะของงาน คุณภาพชวีิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันต่อองค์การ โดยน าตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

ครูมาสร้างเป็นรูปแบบ เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และตรวจสอบ          

ความสอดคล้องของรูปแบบตามสมมตฐิานกับข้อมูลเชงิประจักษ์ ผลการวิจัยที่ได้จะเป็น

สารสนเทศส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา และผูท้ี่เกี่ยวข้องใน

การน าองค์ความรูท้ี่ได้ไปประยุกต์ใชใ้ห้เข้ากับนโยบายการบริหารงานบุคคลและการพัฒนา

องค์การทางดา้นการศกึษาใหเ้กิดประสทิธิภาพ อีกทั้งยังเป็นประโยชน์และเป็นแนวทางใน

การส่งเสริมให้บุคลากรครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษามีพฤติกรรม    

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ และจะน าไปสู่การพัฒนางาน การพัฒนาองค์การ และ

อาจจะยังเป็นประโยชน์ตอ่หน่วยงานอื่นที่จะน าไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา      

เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากรในองค์การอีกด้วย  
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ค ำถำมกำรวจิัย 

 

 ผูว้ิจัยตัง้ค าถามการวิจัยดังนี้ 

 1. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา สังกัดมหาเถรสมาคม มลีักษณะเป็น

อย่างไร 

2. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา สังกัดมหาเถรสมาคม                  

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรอืไม่  

 3. ปัจจัยเชิงสาเหตุมอีิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิรวมต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา                  

สังกัดมหาเถรสมาคม หรอืไม่อย่างไร 

 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายของการวิจัย ดังนี้ 

 1. เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม 

 2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่

ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนก         

สามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม ที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 3. เพื่อศกึษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา 

สังกัดมหาเถรสมาคม 
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สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมตฐิานของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

 1. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา สังกัดมหาเถรสมาคม ที่พัฒนาขึน้มี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 2. ปัจจัยเชิงสาเหตุ มอีิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมตอ่

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา     

สังกัดมหาเถรสมาคม 

 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 

ผลการวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรม      

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา                  

สังกัดมหาเถรสมาคม มีความส าคัญและประโยชน์ ดังนี ้

1. ท าให้ได้รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครู ซึ่งน าไปสู่กรอบแนวคิดในการพัฒนาการบริหารจัดการศกึษาของ

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 

2. ท าให้ทราบทิศทางของปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู   

ซึ่งเป็นข้อมูลเชิงรูปธรรมที่แสดงความความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการเกิดพฤติกรรม    

การเป็นสมาชิกที่ดีของครู และน าปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครนูั้น

ไปพัฒนา และส่งเสริมให้ครูเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดมีากขึ้น 

3. ผลการวิจัยจะเป็นสารสนเทศส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษาในการพัฒนาส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีน       

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
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ขอบเขตของกำรวจิัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

 1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

    เนือ้หาที่ใชใ้นการศกึษารูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลตอ่

พฤติกรรมการเป็นการสมาชิกที่ของครูในโงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา   

สังกัดมหาเถรสมาคม ผู้วิจัยได้ศกึษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตาม

แนวคิดของนักวิชาการต่างๆ ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ภาวะผูน้ า      

การเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันต่อองค์การ  

 

 2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

     ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ สามารถแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 

     ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 

     กลุ่มเป้าหมาย คือ อาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา ผู้บริหารและครูในโรงเรียน    

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จ านวน 7 คน จ าแนกเป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา     

3 คน ผู้บริหาร 2 คน และครูผู้สอน 2 คน เลอืกมาแบบเจาะจง 

     ระยะที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนก   

สามัญศึกษา กับข้อมูลเชิงประจักษ์  

     2.1 ประชำกร ได้แก่ ครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา     

สังกัดมหาเถรสมาคม ปีการศกึษา 2558 จ านวน 4,457 คน จาก 414 โรงเรียน (ส านักงาน

พระพุทธศาสนาแหง่ชาติ, 2557, หน้า 1) 

     2.2 กลุ่มตัวอย่ำง ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนก

สามัญศึกษา ปีการศึกษา 2558 จ านวน 550 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 

(Multi-stage Random Sampling) 
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 3. ตัวแปรที่ศึกษำ 

     ตัวแปรที่ใชใ้นการศกึษา มีดังนี้ 

     3.1 ตัวแปรสำเหตุ จ ำแนกออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 

  3.1.1 ตัวแปรแฝงภำยนอก (Exogenous Latent Variables) คือ           

ตัวแปรแฝงที่ไม่ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรใดในโมเดล ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 1 ตัว คือ   

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คอื 1) การมีอทิธิพล     

เชงิอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใชป้ัญญา และ                 

4) การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

  3.1.2 ตัวแปรแฝงภำยใน (Endogenous Latent Variables) คือ            

ตัวแปรแฝงที่ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ ในโมเดล ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัว ได้แก่ 

          1) คุณลักษณะงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว คอื              

(1) การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (2) ความมอีิสระในงาน (3) ความส าคัญของงาน (4) ความมี

เอกภาพในงาน และ (5) ความหลากหลายของทักษะ 

          2) คุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว 

คือ (1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (2) ความก้าวหนา้และความมั่นคงใน          

การท างาน (3) สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างาน (4) การพัฒนาทักษะและ

การใชค้วามสามารถของบุคคล และ (5) การมคีวามสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับชีวติ  

การท างาน  

          3) ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คอื        

(1) การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา (2) ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน 

และ (3) การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น  

          4) ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ     

(1) การคงอยู่กับองค์การ (2) ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

และ (3) ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อองค์การ  

    3.2 ตัวแปรผล ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของคร ูสามารถวัดได้จาก     

ตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว คอื 1) การให้ความช่วยเหลือ 2) ความส านึกในหน้าที่                

3) การให้ความรว่มมอื 4) ความอดทนอดกลั้น และ 5) การค านึงถึงผู้อื่น  

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

  10 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 

 นิยามศัพท์ในการวิจัย มดีังนี้ 

 1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู หมายถึง การกระท าในหน้าที่และ

นอกเหนอืจากการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากโรงเรยีนของครู ซึ่งกระท าด้วย

ความสมัครใจและเต็มก าลังความสามารถ เพื่อสง่เสริม สนับสนุน และเป็นประโยชน์ทั้งต่อ

งานของตนเอง ของเพื่อนรว่มงาน และของโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยไม่ได้ค านึงถึงผลตอบแทนหรอืรางวัล 

ประกอบด้วย 

 1.1 การให้ความช่วยเหลอื หมายถึง การที่ครูใหก้ารช่วยเหลอืแก่เพื่อนรว่มงาน    

ในการท างาน ดว้ยการให้การสนับสนุนในการพัฒนาวิชาชีพ แนะน าการใช้เครื่องมอื วัสดุ 

อุปกรณ์ต่างๆ ให้ค าปรึกษา ช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลด้วยความเต็มใจ ซึ่งแสดง 

ออกทั้งค าพูดและการกระท า ตลอดจนให้ความช่วยเหลือกิจกรรมขององค์การทั้งในและ

นอกเวลางานโดยไม่ต้องร้องขอ 

 1.2 ความส านึกในหน้าที่ หมายถึง การที่ครูเอาใจใส่ในการท างานตามบทบาท  

พันธกิจ รับผดิชอบต่องาน สนองนโยบายขององค์การ ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอ้บังคับ

อย่างเคร่งครัด ตรงตอ่เวลา ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว ไม่หลบหลีกหรอื

เกี่ยงงาน และเสียสละเวลาส่วนตัวเพื่องานส่วนรวมขององค์การ 

 1.3 การให้ความรว่มมอื หมายถึง การที่ครูรับผิดชอบ และมีสว่นร่วมใน      

การด าเนินงานขององค์การอย่างสม่ าเสมอ เข้าร่วมประชุม เสนอข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์

ต่อการปรับปรุงพัฒนาองค์การ เก็บความลับขององค์การ แสดงออกซึ่งความรูส้ึกเป็นหว่ง

ภาพลักษณ์ เฝา้ติดตามสถานการณต์่างๆ ที่อาจส่งผลกระทบต่อองค์การ 

 1.4 ความอดทนอดกลั้น หมายถึง การที่ครูอดทนอดกลั้นต่อปัญหาหรอื

อุปสรรค สภาพแวดล้อมในการท างานที่ตนไม่พอใจ มคีวามยากล าบาก คับข้องใจ  

การถูกรบกวน ความเครียด ความกดดันต่างๆ หรอืความไม่สุขสบายในงานหรอืหน้าที่ 

ที่ตนรับผดิชอบ  

 1.5 การค านึงถึงผูอ้ื่น หมายถึง การที่ครูค านึงถึงผูร้่วมงานในองค์การเพื่อ

ป้องกันการเกิดปัญหาตามมา ดว้ยการไม่ประพฤติตนให้ผู้อื่นเดือดร้อนหรือได้รับผล 

กระทบทั้งกายและใจ รวมทั้งการใหเ้กียรต ิการยกย่อง การเอาใจใส่ต่อความรูส้ึกหรอื
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ความตอ้งการของผู้อื่น และการเคารพสิทธิสว่นบุคคลในการแสดงความคิดเห็นต่างๆ ของ

ผูร้่วมงาน 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าสามารถกระตุ้น จูงใจให้      

ผูต้ามใชส้ติปัญญา ความรู้ความสามารถของตนท างานจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

รวมทั้งแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของผูต้ามให้สามารถแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ 

ประกอบด้วย 

 2.1 การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง

ที่ด ีมวีิสัยทัศนใ์นการบริหารจัดการ เน้นความส าคัญในเรื่องอุดมการณ์ ความเชื่อ ค่านิยม 

และการมีเป้าหมายที่ชัดเจน มศีลีธรรมและจรยิธรรม เสียสละเพื่อสว่นรวม เป็นที่ยกย่อง 

เคารพนับถือ เกิดการยอมรับ เช่ือม่ัน เลื่อมใส ศรัทธา ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายินดีให้   

ความรว่มมอืและปฏิบัติตาม 

 2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจ และ       

ความมั่นใจให้แก่ผู้ตาม ว่าสิ่งที่ท านัน้มคีุณค่า ท าให้ผูต้ามเห็นความส าคัญของงาน            

เกิดความกระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 2.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผูน้ ากระตุ้นให้ผูต้ามตระหนัก        

ถึงปัญหาต่างๆ ในหนว่ยงาน ท าให้ผู้ตามมีความตอ้งการแสวงหาแนวทางแก้ปัญหา          

ด้วยการจูงใจ สนับสนุนและส่งเสริมวิธีการแก้ปัญหาด้วยหลักการและเหตุผลที่

หลากหลายอย่างสร้างสรรค์และเป็นระบบ 

 2.4 การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าเอาใจใส่ส่งเสริมใน   

ตัวผูต้าม ใหค้วามส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพด้านต่างๆ ตามความสามารถ ความสนใจ 

และความถนัด โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสใหผู้ต้ามได้เรียนรูส้ิ่ง

ต่างๆ ที่ท้าทายความสามารถ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน สร้างขวัญก าลังใจ 

ตลอดจนปฏิบัติต่อผูต้ามอย่างเท่าเทียมกัน 

3. คุณลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับงานที่ครูท าอยู่ที่ออกแบบเพื่อให้ครู

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น ชนิด ความยากงา่ย ปริมาณ ความน่าสนใจ ตลอดจน

ความรูส้ึกว่าเป็นงานที่มีเกียรต ิท าให้เกิดความภาคภูมใิจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

 3.1 การได้รับข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง งานที่ก าหนดให้ครูได้รับทราบถึง

ผลส าเร็จหรือประสิทธิภาพของงานที่ได้กระท าไปแล้วทั้งดา้นดีและไม่ดี เพื่อเป็นแนวทางใน

การปรับปรุงแก้ไขและพัฒนางานต่อไป  
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 3.2 ความมอีิสระในงาน หมายถึง งานที่เปิดโอกาสใหค้รูได้รับเสรีภาพใน    

การบริหารจัดตารางการปฏิบัติงาน การตัดสินใจเกี่ยวกับกระบวนการท างาน และวางแผน

วิธีการปฏิบัติงาน ตลอดจนสามารถน าวิธีการท างานใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานที่อยู่ใน

ความรับผดิชอบของตนอย่างเต็มที่ 

 3.3 ความส าคัญของงาน หมายถึง งานที่ท าให้ครูรับรู้ถึงคุณค่าและความหมาย

ของช้ินงานที่รับผดิชอบ ว่ามีลักษณะเกี่ยวโยงกับงานด้านอื่นๆ ซึ่งมีผลกระทบต่อ      

ความเป็นอยู่ของผูป้ฏิบัติงานและการด าเนินงานขององค์การ 

 3.4 ความมเีอกภาพในงาน หมายถึง งานที่ก าหนดรูปแบบและวิธีการปฏิบัติให้

ครูรับรู้ทุกขั้นตอนของกระบวนการด าเนินงานอย่างชัดเจน สามารถมองเห็นภาพรวมและ

เห็นผลลัพธ์ที่ได้จากการปฏิบัติงานนั้นๆ 

 3.5 ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง งานที่ท าให้ครูรับรู้ถึงการใช้ทักษะ 

ความสามารถและความช านาญในการท างาน รวมถึงความสามารถในการใชว้ัสดุอุปกรณ์

ที่จ าเป็นต่อการท างานเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง 

4. คุณภาพชวีิตในการท างาน หมายถึง ความรูส้ึกพึงพอใจในการบริหารจัดการ        

ที่องค์การได้สนองตอบความตอ้งการของครูที่มีต่อการท างาน มคีวามเป็นอยู่ที่ดีตาม        

การยอมรับของสังคม ทั้งด้านรา่งกายและจิตใจ สังคม และเศรษฐกิจ เป็นการผสมผสาน

กันระหว่างงานและชีวติ ประกอบด้วย 

 4.1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่ครูได้รับผลตอบแทนที่

เพียงพอในการด ารงชีวิตและสอดคล้องกับมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป รวมถึงสิทธิ

ประโยชน์อื่นๆ ที่นอกเหนอืจากเงนิเดือนหรอืค่าตอบแทน เช่น สวัสดิการต่างๆ โดยครูมี

ความรูส้ึกว่ามีความเหมาะสม เพียงพอและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้ ต าแหน่ง 

ความรับผดิชอบ ลักษณะงาน และงานที่มรีะดับการปฏิบัติคล้ายกัน 

 4.2 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน หมายถึง การที่ครูได้รับโอกาส 

การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ทีสู่งขึ้น ประสบผลส าเร็จในหน้าที่การงาน เป็นที่ยอมรับของเพื่อน

ร่วมงาน ครอบครัวหรอืผูเ้กี่ยวข้อง และสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานว่ามีความมั่นคง    

ไม่ถูกโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงในงานที่รับผดิชอบ 

 4.3 สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างาน หมายถึง การที่ครูได้

ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสมกับการท างาน มแีสงสว่างที่เพียงพอ        

มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย ปราศจากการรบกวนจากเสียงและกลิ่น ไม่ส่งผลเสีย
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ต่อสุขภาพร่างกาย จิตใจ วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใชม้ีอย่างเพียงพอ อาคารสถานที่มี

ความแข็งแรง มั่นคง ปลอดภัย เอื้อตอ่การปฏิบัติงาน และไม่เสี่ยงตอ่อันตราย  

 4.4 การพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของบุคคล หมายถึง การที่ครู

ได้รับโอกาสในการสร้างเสริมทักษะใหม่ๆ และพัฒนาความรู้ ความสามารถ             

ความเช่ียวชาญในงาน รวมถึงการแสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ก าหนดเป้าหมายและ

วิธีการด าเนินงานของตนเอง และพร้อมที่จะปฏิบัติงานและใช้ศักยภาพในการท างาน   

อย่างเต็มที่ 

 4.5 การมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวติการท างาน หมายถึง ภาวะที่

ครูมีความพึงพอใจกับลักษณะงานและปริมาณงานที่เหมาะสมกับสภาพการด าเนินชีวติ    

มีความสมดุลระหว่างชว่งเวลาปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงานที่รับผดิชอบอย่าง

เหมาะสม 

5. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูส้ึกชอบ พอใจหรอืเจตคติทางบวกที่ครู       

มีต่องานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ท าให้เต็มใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมาย            

ให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ประกอบด้วย 

 5.1 การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูบ้ริหาร        

มอบอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบให้แก่ผูป้ฏิบัติงานในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ        

จนบรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การที่ก าหนดด้วยความเป็นอิสระ มีการควบคุม

และสั่งการนอ้ยที่สุด 

 5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดตอ่สื่อสารด้วยกิริยา 

หรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน สามารถปฏิบัติงานรว่มกันด้วยความสามัคคี 

สนิทสนมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมีบรรยากาศใน              

การปฏิบัติงาน ที่เป็นมิตร เกิดความรูส้ึกพึงพอใจในงานที่ท ารว่มกันในองค์การ 

 5.3 การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น หมายถึง การที่ครูได้รับการยอมรับ        

ความไว้วางใจจากบุคคลต่างๆ ทั้งในโรงเรยีนและในชุมชน ในความรูค้วามสามารถและ 

คุณงามความดี ในรูปของการยกย่องชมเชย การแสดงความยินด ีการให้ก าลังใจ          

การประกาศให้ทราบทั่วกันในความส าเร็จ หรอืการแสดงออกอื่นๆ 

6. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงออกซึ่งสะท้อนความรู้สกึ       

ความคิดเห็นและทัศนคติของครูที่มตี่อสถานศกึษาที่ปฏิบัติงาน ในลักษณะความศรัทธา 

การยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมของสถานศกึษา ความทุ่มเท ความพยายาม 

และความเสียสละเพื่อประโยชน์ของสถานศกึษาอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ ความรู้สกึ
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ผูกพัน ความภาคภูมใิจ ในสถานศกึษา ความจงรักภักดีปรารถนาอย่างแรงกล้าใน        

การด ารงความเป็นสมาชิกของสถานศึกษาโดยไม่คดิที่จะลาออก รวมทั้งการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถเพื่อให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ 

ประกอบด้วย 

 6.1 การคงอยู่กับองค์การ หมายถึง ครูมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานใน

สถานศกึษาด้วยความศรัทธา ผูกพัน และภาคภูมใิจ โดยไม่คดิที่จะลาออกจากการเป็น

สมาชิกของสถานศกึษา แม้ว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารงาน หรอื       

เปลี่ยนต าแหน่งงานใหม่ 

 6.2 ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง ครู       

มีทัศนคติที่สอดคล้อง มคีวามเชื่อมั่น ยอมรับ ศรัทธาในเป้าหมาย กระบวนการบริหารและ

ค่านิยม ของสถานศกึษา ยอมรับแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และ       

มีความเชื่อว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่เป็นองค์กรที่ดีที่สุด และมีความภาคภูมใิจใน

องค์กร ของตน 

 6.3 ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร หมายถึง ครูมี 

ความตัง้ใจ มุง่มั่น ทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 

ท าให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ เสียสละประโยชน์สว่นตัว

เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จอย่างมคีุณภาพ รวมถึงการพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆ เพื่อ

ปรับปรุงการท างานให้ประสบผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น  

7. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครใูนโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา หมายถึง แนวคิดที่ก าหนดขึ้นจาก 

ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบที่เป็น

ตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ องค์ประกอบ ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับตัวแปรแฝง

ภายใน ได้แก่ องค์ประกอบ ด้านคุณลักษณะงาน ดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน         

ด้านความพึงพอใจในงาน และดา้นความผูกพันต่อองค์การ ไปสู่ตัวแปรผลที่เป็นตัวแปร

แฝงภายใน ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู 

8. ข้อมูลเชิงประจักษ์ หมายถึง ข้อมูลที่ผู้วิจัยได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล       

โดยใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู       

จากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

สังกัดมหาเถรสมาคม 
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9. ตัวแปรแฝง หมายถึง ตัวแปรที่ไม่สามารถวัดค่าของตัวแปรได้โดยตรง แต่มี

โครงสรา้งตามทฤษฎีที่แสดงผลออกมาในรูปของพฤติกรรมที่สังเกตได้ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้

ประกอบด้วย 

 9.1 ตัวแปรแฝงภายนอก หมายถึง ตัวแปรที่ผู้วจิัยไม่ได้สนใจศึกษาสาเหตุของ     

ตัวแปรเหล่านั้น ตัวแปรสาเหตุของตัวแปรแฝงภายนอกจงึไม่ปรากฏในรูปแบบ ส าหรับ   

การวิจัยครั้งนี้ ตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ องค์ประกอบด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 9.2 ตัวแปรแฝงภายใน หมายถึง ตัวแปรที่ผูว้ิจัยสนใจศึกษาว่าได้รับอิทธิพลจาก 

ตัวแปรใด สาเหตุของตัวแปรแฝงภายในจะแสดงไว้ในรูปแบบของโมเดลความสัมพันธ์     

เชงิสาเหตุอย่างชัดเจน ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ 1) องค์ประกอบ

ด้านคุณลักษณะงาน 2) องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวติในการท างาน 3) องค์ประกอบด้าน

ความพึงพอใจในงาน 4) องค์ประกอบด้านความผูกพันต่อองค์การ และ 5) องค์ประกอบ

ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

10. โปรแกรม LISREL หมายถึง โปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่พัฒนาขึน้โดย Joreskog 

and Sorbom เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่

ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม      

แผนกสามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม ว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์    

จากกลุ่มตัวอย่าง 

11. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

หมายถึง ผลการวิเคราะหท์างสถิติดว้ยโปรแกรม LISREL พบว่าค่าไค-สแควร์แตกต่างจาก

ศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิและมีความน่าจะเป็น (p-value) เข้าใกล้ 1 ค่าดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index = GFI) และคา่ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน                

ที่ปรับแก้แลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index = AGFI) มีคา่เข้าใกล้ 1 

12. มหาเถรสมาคม หมายถึง องค์กรสูงสุดท าหน้าที่ปกครองคณะสงฆ์แหง่

ราชอาณาจักรไทยคล้ายๆ คณะรัฐมนตรี 

13. โรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่ตัง้ขึ้นในวัด       

ที่ธรณีสงฆ ์หรอืที่ดนิของมูลนิธิทางพระพุทธศาสนา เพื่อให้การศกึษาแก่พระภกิษุ และ

สามเณร ตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ โดยเปิดสอนตั้งแตร่ะดับมัธยมศึกษา

ตอนตน้ถึงระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย 

14. ครู หมายถึง ผู้ท าหน้าที่สอนในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา 

สังกัดมหาเถรสมาคม จ าแนกได้ ดังนี้ 
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 14.1 ครูที่เป็นบรรพชิต คอื ผูส้อนที่ได้รับการอุปสมบทเป็นพระภิกษุใน         

ทางพระพุทธศาสนา 

 14.2 ครูที่เป็นคฤหัสถ์ คือ ผู้สอนซึ่งไม่ได้รับการอุปสมบทเป็นพระภิกษุใน     

ทางพระพุทธศาสนา 

 

กรอบแนวคดิของกำรวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้ มุง่ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูใน          

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม โดยการสังเคราะหจ์าก

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ ดังนี้ 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ผูว้ิจัยได้สังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ที่บ่งช้ีถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนก 

สามัญศึกษา ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ดังนี ้Organ, 1987; Johns, 1996; 

Podsakoff et al., 2000; Hoffman et al., 2007; สฏายุ ธีระวณชิตระกูล, 2549; กษมา      

ทองขลบิ, 2550; กัญจนา กัญจา, 2550; ปฏิพัฒน์ อุดรไสว, 2550; ศกิษณีย์              

วิโสจสงคราม, 2552; อภชิาต ยิม้แสง, 2553; อริสา ส ารอง, 2553; ศุภากร ทัศน์ศรี, 

2554; อรปวีณ ์สุตะพาหะ, 2554; นูรลี หมัดปลอด, 2555) ซึ่งสามารถสรุปได้วา่ 

ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านความส านึกในหนา้ที่        

ด้านการให้ความรว่มมอื ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านการค านึงถึงผู้อื่น  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ที่บ่งช้ีถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัตธิรรม   

แผนกสามัญศึกษา ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ดังนี ้Bass and Avolio,1 993; 

พณิชา ปรีชา, 2547; สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548; สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549; ทิพวรรณ      

โอษคลัง, 2549; ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550; สมพร จ าปานิล, 2550; อภิชยา มเีพียร, 

2552; ญาณกิานต ์ไผเ่จริญ, 2552; ผกาพรรณ์ เชือ้เมืองพาน, 2553; อริสา ส ารอง, 

2553; ธันตกร ไชยมงคล, 2556) ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ คือ 

ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ ์ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้

ปัญญา และด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
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คุณลักษณะงาน ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่บ่งชี้

ถึงคุณลักษณะงานของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา ตามแนวคิดของ

นักวิชาการหลายท่าน ดังนี้ Hackman and Lawler, 1971; Hackman and Oldham, 1980; 

Milton, 1981; Drago and Garvey, 1998; เขมภัส เขมะรังษี, 2548; สฏายุ ธีระวณิชตระกูล

, 2549; กรัณฑรักข์ เติมวิทย์ขจร, 2553;อริสา ส ารอง, 2553; ปิยวรรณ สุกดิษฐ์, 2555;   

พิมพ์จันทร์ บัณฑรพงศ,์ 2555) ซึ่งสามารถสรุปได้วา่ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่            

ด้านความหลากหลายของทักษะ ด้านความมเีอกภาพในงาน ด้านความส าคัญของงาน      

ด้านความมอีิสระในงาน และด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

คุณภาพชีวติในการท างาน ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ที่บ่งช้ีถึงคุณภาพชีวติในการท างานของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม        

แผนกสามัญศึกษา ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ดังนี ้Walton, 1973; Huse and 

Cummings, 1985; Certo and Graf, 1989; Dessler, 1991; Schermerhorn, 1996; 

Newstrom and Davis, 1997; Micheal and Kossen, 2002; พณิชา ปรีชา, 2547; วัชรินทร์ 

หนูสมตน, 2547; สุทิชา โกวิท, 2549; กษมา ทองขลิบ, 2550; กาญจนา บุญเพลิง, 

2552; ธีระพนธ์ มณีสุต, 2552; ปวีณา กรุงพลี, 2552; รตนพร จันทร์เทศ, 2552;         

จริาภรณ์ น้อยนคร, 2552; นุชจริา ต๊ะสุ, 2552; จันทร์ทิมา รุง่เรือง, 2553; นฤมล         

โอ้สวนศร,ี 2554) ซึ่งสามารถสรุปได้วา่ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน                     

ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างาน ด้านการพัฒนาทักษะและการใช้

ความสามารถของบุคคล และดา้นการมคีวามสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวติการท างาน 

 ความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยได้สังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง       

ที่บ่งช้ีถึงความพึงพอใจในงานของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา           

ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้ Herzberg, 1959; Maslow, 1970; Hammer, 

1971; Alderfer, 1972; ศุภกิจ ศานุสัตย์, 2547; ณัทฐา กรีหริัญ, 2550; ธีรัมพา       

ช านาญไพร, 2550; ปิยะพงศ ์นันทวงศ์, 2550; วนันดา หมวดเอียด, 2550; กัญจนา     

กัญจา, 2550; เลอศักดิ์ ใจกล้า, 2550; ญาณิกานต์ ไผเ่จริญ, 2552; พิมณฑา ชนะภัย, 

2552; อภชิยา มีเพียร, 2552; ธันตกร ไชยมงคล, 2556) ซึ่งสามารถสรุปได้วา่ 

ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา             

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน และด้านการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 
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 ความผูกพันต่อองค์การ ผูว้ิจัยได้สังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง    

ที่บ่งช้ีถึงความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา      

ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้ Allen and Meyer, 1990; Steers and Porter, 

1991; Cherrington, 1994; Greenberg and Robert, 1996; Greenberg and Baron, 2003; 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549; ปิยะพงศ์ นันทวงศ์, 2550; ธีรัมพา ช านาญไพร, 2550; 

เลอศักดิ์ ใจกล้า, 2550; อาทิตตยิา ดวงสุวรรณ, 2551; กาญจนา บุญเพลิง, 2552;        

ธีระพนธ์ มณีสุต, 2552; รตนพร จันทร์เทศ, 2552; นุชจริา ต๊ะสุ, 2552; ปวีณา กรุงพลี, 

2552; พิมณฑา ชนะภัย, 2552; อาริสา ส ารอง, 2553; จ านง เหล่าคงธรรม, 2554;  

พิมพ์จันทร์ บัณฑรพงศ,์ 2555) ซึ่งสามารถสรุปได้วา่ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่        

ด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

และด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ  

จากการศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา        

สังกัดมหาเถรสมาคม ผูว้ิจัยท าการสังเคราะหแ์ละก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยไว้ ดังนี้ 

 1. ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ซึ่งเป็นตัวแปรแฝงภายในเชิงผล 

สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว คอื ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ด้านความส านึก

ในหน้าที่ ด้านการใหค้วามร่วมมอื ด้านความอดทนอดกลั้น และด้านการค านึงถึงผู้อื่น  

 2. ปัจจัยภายนอกที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ได้แก่ ภาวะผูน้ า    

การเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นตัวแปรแฝงภายนอก สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

  2.1 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว 

คือ ด้านการมอีิทธิพลเชิงอุดมการณ ์ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้

ปัญญา และด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ซึ่งมีอทิธิพลทางตรงต่อตัวแปร

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู และมีอิทธิพลทางอ้อมโดยผ่านตัวแปร       

คุณลักษณะงาน ตัวแปรคุณภาพชีวติในการท างาน ตัวแปรความพึงพอใจในงาน และ     

ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

 3. ปัจจัยภายในที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู ได้แก่   

คุณลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ

องค์การ ซึ่งเป็นตัวแปรแฝงภายใน สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
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  3.1 ตัวแปรคุณลักษณะงาน สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว คอื         

ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ ด้านความมอีิสระในงาน ด้านความส าคัญของงาน        

ด้านความมเีอกภาพในงาน และด้านความหลากหลายของทักษะ ซึ่งมีอทิธิพลทางตรงตอ่

ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู และมีอทิธิพลทางออ้มโดยผ่านตัวแปร

คุณภาพชีวติในการท างาน ตัวแปรความพึงพอใจในงาน และตัวแปรความผูกพันต่อ

องค์การ 

  3.2 ตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว 

คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน       

การท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีและปลอดภัย ด้านการพัฒนาทักษะและ

การใชค้วามสามารถของบุคคล และด้านการมคีวามสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับชีวติ 

การท างาน ซึ่งมีอทิธิพลทางตรงต่อตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู และมี

อิทธิพลทางออ้ม โดยผ่านตัวแปรความพึงพอใจในงาน และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ  

  3.3 ตัวแปรความพึงพอใจในงาน สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คอื   

ด้านการบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

และด้านการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ซึ่งมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครู และมีอิทธิพลทางออ้มโดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

  3.4 ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว 

คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ และด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ซึ่งมี

อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

  จากค าอธิบายข้างต้น สามารถแสดงได้ดังภาพประกอบ 1มห
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

ด้านการมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ์ 

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

ด้านการกระตุ้นการใชป้ัญญา 

ด้านการมุ่งความสมัพันธ์เป็นรายบุคคล 

คุณลักษณะงาน 

ด้านการไดรั้บข้อมูลย้อนกลับ 

ด้านความมีอิสระในงาน 

ด้านความส าคญัของงาน 

ด้านความมีเอกภาพในงาน 

ด้านความหลากหลายของทักษะ 
คุณภาพชีวิตใน

การท างาน 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม 

ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง

ในการท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย

ในการท างาน 

ด้านการพัฒนาทกัษะและการใช้

ความสามารถของบุคคล 

ด้านการมีความสมดลุระหว่างชีวติ

ส่วนตัวกับชีวติการท างาน 

ความพึงพอใจในงาน 

ด้านการคงอยู่กบัองคก์าร 

ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ ด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจ

ปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

ด้านการบรหิารและการควบคุมบงัคบับัญชา 

ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบคุคล 

ด้านการยอมรับนับถือจากบคุคลอื่น 

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครู 

ด้านการให้ความช่วยเหลือ 

ด้านความส านึกในหนา้ที ่

ด้านความอดทนอดกลั้น 

ด้านการค านงึถงึผู้อื่น 

ด้านการให้ความรว่มมือ 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา     

สังกัดมหาเถรสมาคม ในบทนีผู้ว้ิจัยได้น าเสนอ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ีสามารถจ าแนกออกเป็น 8 ประเด็นหลัก 

ดังนี้ 

 1. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ 

 2. การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การ 

 3. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 4. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะงาน 

 5. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวติในการท างาน 

 6. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

 7. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 8. ประวัติความเป็นมาของโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา     

 

1. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 

  

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การ ดังมีเนื้อหาต่อไปนี้ 

 1.1 แนวคดิและความเป็นมาของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การ (Organizational Citizenship 

Behavior) เกิดมาจากแนวคิดของ Barnard (1938, p. 84 อ้างถึงใน อริสา ส ารอง, 2553, 

หนา้ 18-19) ซึ่งได้วิเคราะห์ลักษณะพืน้ฐานโดยทั่วไปขององค์การ คอื ระบบความร่วมมือ 

(Cooperative System) สิ่งส าคัญที่ท าให้เกิดความรว่มมือ คือ ความเต็มใจของบุคคล     

โดยความเต็มใจเป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนอืประสิทธิภาพความสามารถหรือคุณค่าภายใน      
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ตัวบุคคล เป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นได้ชัดเจน แต่เป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยสนับสนุนให้องค์การ

ประสบความส าเร็จ ซึ่งค าบรรยายลักษณะงานทั่วไปไม่สามารถบรรยายได้ครอบคลุม    

ทุกความต้องการในงานที่จ าเป็นต่อการประสบความส าเร็จขององค์การ ทั้งนี้ Katz (1964 

อ้างถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549, หน้า 23) ได้แบ่งรูปแบบพืน้ฐานของพฤติกรรม

ของพนักงานที่เป็นสิ่งส าคัญต่อประสิทธิผลขององค์การเป็น 3 รูปแบบ คอื 1) บุคคล

จะต้องเข้ามาท างานและคงอยู่ภายใต้ระบบขององค์การ 2) บุคคลจะตอ้งปฏิบัติหน้าที่     

ที่ได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จ 3) บุคคลจะตอ้งมีกิจกรรมนวัตกรรมใหม่ๆ  (Innovation) และ

คิดค้นกิจกรรมขึ้นมาเอง (Spontaneous Activity) เพื่อใหบ้รรลุวัตถุ ประสงค์ควบคู่ไปกับ

บทบาทที่ก าหนดไว้ โดยพฤติกรรมทั้ง 3 รูปแบบนี ้สามารถจ าแนกได้เป็น 2 ลักษณะ คอื  

1) พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ที่ (In-role Behavior) เป็นพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ   

พนักงานที่จะเป็นไปตามที่องค์การได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนว่าให้ปฏิบัติตาม เช่น         

การก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบของพนักงานอย่างชัดเจนที่จะต้องปฏิบัติตามที่ปรากฏใน

ค าบรรยายลักษณะงาน ซึ่งถ้าหากท าการเปรียบเทียบลักษณะของพฤติกรรมประเภทนีก้ับ

ที่กล่าวมาก็จะตรงกับพฤติกรรมในรูปแบบที่ 1 และ 2 2) พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-

Role Behavior) เป็นพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานที่นอกเหนอื ไปจากองค์การ

ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการให้พนักงานปฏิบัติตาม เป็นพฤติกรรมพิเศษที่พนักงานเต็มใจที่

จะแสดงออกมา ซึ่งตรงกับพฤติกรรมรูปแบบที่ 3 ของ Katz ได้กล่าวว่าพฤติกรรม

นอกเหนอืบทบาท เป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการคงอยู่ต่อองค์การและประสิทธิผลองค์การ     

หากพนักงานภายในองค์การปฏิบัติงานเฉพาะบทบาทในหน้าที่เพียงอย่างเดียว องค์การนัน้   

จะเข้าสู่ภาวะตกต่ าได้ง่ายและเป็นระบบสังคมที่เปราะบาง ทุกๆ องค์การตอ้งอาศัย     

ความรว่มมอื การช่วยเหลือ การมีไมตรีจิต ความช่วยเหลอืเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ ซึ่งพฤติกรรม

นอกเหนอืบทบาทนีเ้ปรียบเสมอืนตัวขับเคลื่อนเครื่องจักรทางสังคมในองค์การท าให้เกิด

ความยดืหยุ่น ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการท างาน ท าให้บุคคลสามารถจัดการสิ่งต่างๆ ได้เป็น

อย่างดใีนสถานการณท์ี่ตอ้งพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ซึ่งพฤติกรรมที่นอกเหนอืบทบาท

ดังกล่าวเรียกอย่างเป็นทางการว่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ” 

  ในการศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การมี 2 แนวคิดหลัก     

ที่ส าคัญ วิรณิธิ์ ธรรมนารถสกุล (2547, หนา้ 35) ได้กล่าวว่า แนวคิดแรกเป็นแนวคิดที่

แยกบทบาทการปฏิบัติงานระหว่างงานตามหน้าที่และงานที่นอกเหนอืจากหน้าที่ออกจาก

กัน ซึ่งมีพื้นฐานในการศกึษามาจากพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของ Katz ใน ค.ศ. 1964 

และ Bateman and Organ ใน ค.ศ. 1982 โดยกลุ่มนี้มองว่าการแสดงพฤติกรรมที่
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นอกเหนอืจากพฤติกรรมที่ถูกก าหนดโดยบทบาทหนา้ที่ ส่งผลใหป้ระสิทธิผลในการท างาน

สูงขึ้น หรอืเป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริมสนับสนุนการท างานของผู้ร่วมงานท าให้องค์การมี

ประสิทธิผลสูงขึน้ พฤติกรรมเหล่านีถ้ือว่าเป็นพฤติกรรมที่นอกเหนอืบทบาทด้วยการที่

บุคคลไม่แสดงพฤติกรรมนี้ก็จะไม่ถูกลงโทษภายใต้ระบบการลงโทษขององค์การ แนวคิด  

ที่สอง มพีืน้ฐานการศกึษามาจากทฤษฎีในเชงิปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political 

Science) และประวัติศาสตร์ทางสังคม (Social History) ซึ่งพิจารณาพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การใน 3 ลักษณะ คอื 1) พฤติกรรมตามบทบาทของการปฏิบัติงาน   

ตามหน้าที่ (In-role Job Performance Behavior) 2) พฤติกรรมนอกเหนอืบทบาทตามหน้าที่ 

(Functional Extra-role Behavior) และ 3) พฤติกรรมด้านการปกครอง (Political Behavior) 

โดยกลุ่มนี้มองว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การเกี่ยวข้องกับลักษณะของการ

ท างานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง การท างานตามค าสั่งซึ่งอาจไม่ใช่งานตามหน้าที่ หรอื

อาจแสดงพฤติกรรมขึ้นเองโดยอิสระ โดยพฤติกรรมเหล่านีไ้ม่สามารถที่จะตัดขาดจากงาน

ตามหน้าที่ได้อย่างชัดเจน แต่ก็ไม่ใช่พฤติกรรมตามบทบาท กล่าวได้ว่าพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การยังมสี่วนของการท างานตามหน้าที่เข้ามาเกี่ยวข้อง และเป็น

พฤติกรรมที่กระท าแล้วส่งเสริมการท างาน และท าให้บรรยากาศในการท างานเป็นไปใน

ทางบวก เกิดความสามัคคีและอยู่ภายใต้ระบบการปกครองในองค์การ ซึ่งจาก

แนวความคิด Motowidlo and Van Scotter (1994, pp. 475-479) กล่าวว่า พฤติกรรม   

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การเกิดขึ้นจากการแสดงพฤติกรรมที่อาจไม่มีความเกี่ยวข้อง

โดยตรงกับภาระงาน และอาจมีผลตอ่งานที่บุคคลนั้นได้ปฏิบัติ ซึ่งอาจไม่มีการลงโทษ หรอื

ให้รางวัลภายใต้เงื่อนไขขององค์การใดๆ เลย แต่อาจเป็นประโยชน์ตอ่การเพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหก้ับองค์การ นอกจากนี้ประสทิธิภาพที่เกิดขึน้นอกจากจะ

ขึน้อยู่กับพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ที่ที่ได้มีการก าหนดใหบุ้คลากรได้ปฏิบัติแลว้      

ความเต็มใจของบุคลากรในการปฏิบัติงานตามพฤติกรรมที่เป็นบทบาทพิเศษยังสง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการด าเนนิงานขององค์การอีกด้วย พฤติกรรมที่เป็นบทบาทพิเศษถกู

ก าหนดขึ้นเป็น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ (Organizational Citizenship 

Behavior) และโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การเป็นส่วนหนึ่งที่อยู่ใน

บริบทของทฤษฎีองค์การ และเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน 
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  จากค าอธิบายข้าต้น สรุปได้ว่า แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การเกิดมาจากการศกึษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การที่แสดงออก

ตามบทบาทหน้าที่ความรับผดิชอบ ภารกิจงาน และงานที่นอกเหนอืจากหน้าที่ซึ่งกระท า

ด้วยความสมัครใจไม่ได้เกิดจากการคาดหวังรางวัล หรือค่าตอบแทน 

 

 1.2 ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship 

Behavior) เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลที่ท างานอยู่ในองค์การ ซึ่งมีผูศ้กึษา และ

ผูว้ิจัยหลายท่านได้ใหค้ านิยามค าว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การไว้หลากหลาย               

โดยความ หมายดังกล่าวสามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 

  Katz and Kahn (1978, p. 339 อ้างถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549, 

หนา้ 21) ได้ให้ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การว่า เป็นพฤติกรรมที่

ไม่ได้ก าหนดเป็นทางการของสมาชิกในการให้ความรว่มมอื ช่วยเหลือและมีไมตรตี่อเพื่อน

ร่วมงาน ปรากฏอยู่ในการปฏิบัติงานในที่ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในโรงงาน ในหนว่ยงานของ

รัฐบาล ในคณะต่างๆ ของมหาวิทยาลัย แตไ่ม่ได้เป็นที่สังเกตและไม่ได้ระบุไว้ในหนา้ที่ที่ตอ้ง

ปฏิบัติ แตพ่ฤติกรรมเหล่านี้เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการด าเนนิงานขององค์การ หากขาดซึ่ง

พฤติกรรมเหลา่นีแ้ล้ว ระบบ การด าเนินงานต่างๆ ภายในองค์การก็จะไม่สามารถด าเนิน 

การตอ่ไปได้ สอดคล้องกับ Greenberg and Baron (2003, p. 370) ที่ให้ความหมายว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การ หมายถึง การปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การที่

นอกเหนอืจากความต้องการในงานที่เป็นทางการของพวกเขาหรอืเป็นการปฏิบัติที่นอก 

เหนอืจากงานในหนา้ที่ ในท านองเดียวกัน Organ (1987, p. 4) ได้ให้ความหมายของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การว่า เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจาก 

ตัวของพนักงานเอง ซึ่งองค์การไม่ได้ก าหนดไว้ให้ปฏิบัติ โดยพฤติกรรมเหลา่นั้นเป็น  

พฤติกรรมที่สนับสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานของ

พนักงานมปีระสิทธิภาพดีขึ้น ความหมายดังกล่าวสอดคล้องกับ Organ and Konovsky 

(1989, p. 157) ที่ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การไว้ว่า 

หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างสรรค์และให้ความร่วมมือโดยไม่ได้รับการให้รางวัลอย่าง     

เป็นทางการ น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารได้เป็นอย่างดี 
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  Johns (1996, p. 149) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การว่า หมายถึง พฤติกรรมที่ไม่ได้ก าหนดเป็นทางการในการพรรณนาลักษณะงาน 

และเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกสมัครใจหรอือาสาสมัครขึน้มาเอง ไม่มีใครออกค าสั่งหรอื

แนะน า แต่เป็นพฤติกรรมที่ช่วยส่งเสริมให้องค์การมีประสิทธิผล โดยพฤติกรรมนั้นไม่

เกี่ยวข้องกับรางวัลหรือผลตอบแทนตามระบบประเมินผลขององค์การ เช่นเดียวกันกับ 

Organ, Podsakoff and MacKenzie (2006, p. 5) กล่าวถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การว่า เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึน้จากตัวบุคคล ซึ่งอยู่นอกเหนอืจากบทบาทที่องค์การได้

มีการก าหนดไว้ และเป็นพฤติกรรมที่มคีวามจ าเป็นต่อการพัฒนาประสิทธิผลขององค์การ 

ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวนอกจากจะเป็นการแสดงพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนอืจากหน้าที่ที่ได้มี

การก าหนดไว้แล้ว ยังประกอบด้วยพฤติกรรมของบุคคลที่หลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่ไม่

จ าเป็น รวมถึงเป็นพฤติกรรมที่มีความมุ่งมั่นในการให้ความช่วยเหลือต่อผูอ้ื่น อกีทั้งให้

ความรว่มมอื และช่วยเหลือสมาชิกเพื่อนร่วมงานด้วยกัน เชน่เดียวกันกับ Dubrin (1994, p. 

256) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ หมายถึง การท างานในองค์การได้

เป็นอย่างดโีดยปราศจากการได้รับรางวัลพิเศษต่างๆ เป็นผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานตามหน้าที่ พฤติกรรมที่เกิดขึน้จะรวมถึงการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการ

ท างาน แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในงาน และละเว้นจากการบ่นหรอืร้องทุกข์ตา่งๆ นอกจากนี ้

พฤติกรรมดังกล่าวมักเกิดขึ้นจากการตัดสินใจด้วยตัวเอง ไม่เกี่ยวข้องกับการให้รางวัล 

หรอืการลงโทษโดยตรงจากองค์การแต่อย่างใด และเป็นส่วนหน่ึงของการแสดงพฤติกรรม

ที่เป็นประโยชน์ตอ่การพัฒนาองค์การ ส าหรับผลงานวิจัยของประเทศไทยที่ได้มกีารศกึษา

เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การส่วนใหญ่ได้ให้ความหมายที่สอดคล้องกับ 

Organ, Podsakoff and MacKenzie (2006, p. 5) ดังนี้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่

องค์การเป็นพฤติกรรมที่ปฏิบัติดว้ยความเต็มใจ เกิดจากการตัดสินใจ 

ด้วยตนเองไม่ได้เกี่ยวข้องกับการให้รางวัลหรอืการลงโทษโดยตรงจากต้นสังกัดแต่อย่างใด 

เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือจากที่องค์การได้ก าหนดไว้ โดยเป็นพฤติกรรมเชิงบวกที่เป็น

ประโยชน์ตอ่องค์การ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หน้า 22) ในท านองเดียวกัน วนิดา 

กับกิ่ว (2552, หนา้ 20) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การเป็นพฤติกรรม

ของบุคลากรที่นอกเหนอืจากที่หน่วยงานก าหนดให้ปฏิบัติ ซึ่งบุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพื่อ

สนับสนุนการท างานของตนเองและหนว่ยงานให้มปีระสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และ

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ทั้งนีพ้ฤติกรรมที่เกิดขึน้ดังกล่าวเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้น

เองโดยไม่มีใครมาบังคับ รวมถึงไม่ได้มกีารก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ แตเ่ป็นพฤติกรรมที่
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พนักงานหรอืบุคคลเต็มใจที่จะปฏิบัติ ซึ่งไม่มกีารบรรยายถึงลักษณะงาน แต่อาจมีผลต่อ    

การด าเนินงานขององค์กร อีกทั้งยังชว่ยใหพ้นักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผลกับองค์การตามมา 

  นอกจากนีน้ักวิจัยบางสว่นยังได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีตอ่องค์การ George and Jones (2002; Luthans, 1998, p 148; Newstrom and Davis, 

1997, p. 265) ว่าเป็นพฤติกรรมของบุคคลในการสร้าง สนับสนุน ส่งเสริมให้เกิดผล

ทางบวกต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมที่สง่เสริมให้องค์การประสบความส าเร็จ              

เป็นพฤติกรรมที่มคีวามจ าเป็นต่อการอยู่รอดขององค์การ มีประโยชน์ต่อประสิทธิผลและ

ความส าเร็จในระยะยาวขององค์การ ผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การมี

ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน และความมปีระสิทธิภาพขององค์การ Allen and Rush 

(1998, p. 247) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เป็นสภาวะและเป็น

ส่วนประกอบที่ส าคัญต่อประสิทธิผลขององค์การ นั่นคือความเต็มใจที่จะมีสว่นรว่มใน  

การท าในสิ่งที่มากกว่าและดีกว่า และสอดคล้องกับ วนันดา หมวดเอียด (2550, หนา้ 12) 

ได้กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ เป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานใน

หนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์การและกระท าด้วยความสมัครใจ เพื่อสง่เสริมและ

สนับสนุนการท างานของตนเอง และองค์การให้ประสบความ ส าเร็จและมีประสิทธิผล    

ซึ่งเป็นการกระท าที่ไม่ได้ค านึงถึงผลตอบแทนตามระบบรางวัลที่องค์การก าหนด 

นอกจากนี ้Moorman (1991, p. 845) ได้อธิบายว่า พฤติกรรมดังกล่าวเป็นเครื่องมือที่มี

ความส าคัญส าหรับองค์การที่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากช่วยท าให้ การปฏิบัติงานของ

บุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

  จากค าอธิบายข้างต้น สามารถสรุปได้วา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การ หมายถึง การกระท าของผู้ปฏิบัติงานที่นอกเหนอืจากการปฏิบัติงานในหน้าที่     

ที่ได้รับมอบหมายจากโรงเรียน ซึ่งกระท าด้วยความสมัครใจและเต็มก าลังความสามารถ 

เพื่อส่งเสริม สนับสนุน และเป็นประโยชน์ทั้งต่องานของตนเอง ของเพื่อนรว่มงาน และ  

ขององค์การให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

โดยไม่ได้ค านึงถึงผลตอบแทนหรอืรางวัล 
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 1.3 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

  Organ, Podsakoff and MacKenzie (2006, p. 43) กล่าวว่า โครงสร้างของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การอยู่ในบริบทของทฤษฎีองค์การ โดยพฤติกรรม     

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การมรีากฐานเกิดขึ้นมามากกว่า 70 ปี มีสว่นส าคัญและมี

อิทธิพลอย่างยิ่งต่อการศกึษาทฤษฎีองค์การที่ได้เคยมีการอ้างอิงถึงพฤติกรรมดังกล่าวใน

ลักษณะของพฤติกรรมนอกเหนอืบทบาทที่สง่ผลดีตอ่องค์การ และเรียกพฤติกรรม

ดังกล่าวว่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ” ส าหรับการศกึษาเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การ ได้มกีารศกึษาในหลายแนวทางทั้งเป็นการศกึษา

เพื่อหาปัจจัยน า ปัจจัยผล หรอืการศกึษาในเชิงทดลองเพื่อส่งเสริมให้มีการแสดง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การ แม้ว่าการนิยามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การจะแตกต่างกันไปในรายละเอียดและที่มาของทฤษฎีในการศึกษา หากพิจารณาที่

เนือ้หาของมติิในการศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมนี้กลับพบว่ามีความคล้ายคลึงกัน 

  Podsakoff, Mackenzie, Paine and Banhrach (2000, pp. 513-563) ได้สรุป

องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การเป็น 7 องค์ประกอบ ได้แก่           

1) พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) เป็นการช่วยเหลือบุคคลในการท างานด้วย

ความเต็มอกเต็มใจ การอ านวยความสะดวกให้บุคคล การช่วยเหลือและความรว่มมอืกับ

บุคคลอื่น เฉพาะความหมายของการช่วยเหลือผู้ร่วมงาน และการช่วยเหลือลูกค้า 

นอกจากนี ้ยังหมายรวมถึงความมมีารยาท การกระท าที่ช่วยเหลือการป้องกันและ      

การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคล และพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการสนับสนุนใน

ความส าเร็จของผูร้่วมงานและการพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งแสดงออกทั้งค าพูดและการกระท า    

2) การมนี้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) เป็นการแสดงออกของบุคคลด้วยความเต็มใจ

ในการอดทนต่อความไม่สุขสบายในงาน มทีัศนคตทิี่ดตี่อสิ่งต่างๆ ที่ไม่เป็นไปตามทิศทางที่

ควรจะเป็น ใหก้ารยอมรับความคิดเห็นของสมาชิกในกลุ่ม เสียสละความสนใจของตนเอง

เพื่อให้เกิดผลดีในกลุ่มงาน การช่วยเหลือและการรว่มมือกับบุคคลอื่น 3) ความจงรักภักดี

ต่อองค์การ (Organization Loyalty) เป็นการแสดงถึงการมไีมตรีจติอันดี การสนับสนุน

ส่งเสริม และการปกป้องพิทักษ์โครงสร้างที่เป็นรูปธรรมขององค์การ การป้องกันเหตุจาก

ปัจจัยภายนอก 4) การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) 

เป็นการตดิตามกฎระเบียบและวิธีการ รวมถึงกระบวนการในองค์การที่ได้ซึมซับเข้าไปใน

ตัวบุคคล ท าให้บุคคลนั้นยอมรับกฎกติกาขององค์การ รวมถึงข้อปฏิบัติ วธิีการทั้งหมดของ

งาน โดยกฎกติกาเหล่านั้นเป็นกฎกติกาที่ไม่มีบุคคลใดเฝ้าติดตามการกระท า 
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5) ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นการแสดงออกถึงความคิดสรา้งสรรค์ของ

บุคคล และ การออกแบบนวัตกรรมที่มุง่ในการพัฒนางาน หรอืผลการปฏิบัติขององค์การ 

การท างานหนัก และการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงาน 6) การท า

ความดใีห้สังคมในองค์การ (Civic Virtue) เป็นการแสดงความเต็มอกเต็มใจในการเข้าไปมี

ส่วนรว่มกับองค์การ การเฝ้าติดตามสภาพแวดล้อมตา่งๆ ขององค์การที่อาจส่งผลกระทบ

ต่อองค์การ การแสดงพฤติกรรมเชน่นีเ้ป็นสิ่งบ่งบอกให้เห็นว่าบุคคลรู้สึกผูกพันกับองค์การ 

รู้สกึเป็นเจ้าขององค์การด้วย 7) การพัฒนาตนเอง (Self-development) โดยการค้นคว้า

เพิ่มเติม การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถ เพื่อน ามาใช้ในการท างาน การเข้า

รับการอบรมต่างๆ เป็นต้น ในขณะที่ Johns (1996, pp. 149-150) ได้อธิบายองค์ประกอบ

ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การว่าประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 1) พฤติกรรม

การช่วยเหลือ (Helping Behavior) คือ พฤติกรรมที่คอยใหค้วามช่วยเหลือคนอื่นๆ  

เมื่อบุคคลนั้นเกิดปัญหาในการท างาน 2) พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 

(Conscientiousness) คือ รู้จักรับผดิชอบหน้าที่ของตนเอง ไม่ใช้ทรัพยากรขององค์การไป

โดยเปล่าประโยชน์ 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Good Sport) คือ เมื่อไม่สามารถ

หลีกเลี่ยงเหตุการณ์ที่ท าให้เกิดความคับข้องใจกับตนเองภายในองค์การได้ เช่น ไม่มีใครที่

สามารถมีส านักงานที่ดีและที่จอดรถเฉพาะได้ ก็ต้องรูจ้ักอดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรมการ

ให้ความร่วมมอื (Courtesy and Cooperation) คือ การใหค้วามรว่มมอืกับเพื่อนรว่มงานเมื่อ

ต้องพึ่งพาอาศัยกัน ซึ่งคล้ายกับแนวคิดของออร์แกน แต่ออรแ์กนได้เพิ่มองค์ประกอบเข้า

มาอีกหนึ่งประการ คอื พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น (Courtesy) หมายถึง การค านึงถึงผู้อื่น

เพื่อป้องกันการเกิดปัญหากระทบกระทั่งที่อาจจะเกิดขึ้นตามมา เนื่องจากการปฏิบัติงานใน

องค์การนัน้ต้องอาศัย การพึ่งพาซึ่งกันและกัน การกระท าและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่ง

อาจมีผลกระทบต่อคนอื่น จึงควรค านึงถึงบุคคลอื่น เช่น เคารพสิทธิของบุคคลอื่นในการใช้

สมบัติร่วมกัน (Organ, 1987, pp. 8-13) 

  Williams and Anderson (1991, pp. 601-602) ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การออกเป็น 2 รูปแบบ คอื 1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ     

ที่มุง่กระท าต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่เป็นประโยชนต์่อองค์การโดยทั่วไป เช่น    

แจ้งลาล่วงหน้าเมื่อไม่สามารถมาท างานได้ ปฏิบัติตามกฎระเบียบและค าสั่งขององค์การ

อย่างเคร่งครัด เป็นต้น 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การที่มุ่งกระท าต่อบุคคล 

หมายถึง พฤติกรรมที่กระท าเพื่อประโยชน์โดยตรงแก่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง และเป็น
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ประโยชน์ทางอ้อมต่อองค์การ เช่น การช่วยท างานแทนเพื่อนที่ลา ให้ค าแนะน าแก่พนักงาน

คนอื่นๆ เป็นต้น 

  จากที่อธิบายมาข้างต้น สรุปได้วา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี หมายถึง        

การกระท าในหนา้ที่และนอกเหนอืจากการปฏิบัติงานในหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายจาก

องค์การซึ่งกระท าด้วยความสมัครใจและเต็มก าลังความสามารถ เพื่อส่งเสริม สนับสนุน 

และเป็นประโยชน์ทั้งต่องานของตนเอง ของเพื่อนรว่มงาน และขององค์การให้ประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยไม่ได้ค านงึถึง

ผลตอบแทนหรอืรางวัล ประกอบด้วย การให้ความช่วยเหลือ ความส านึกในหน้าที่       

การให้ความร่วมมือ ความอดทนอดกลั้น และการค านึงถึงผู้อื่น 

 

 1.4 ลักษณะบุคคลที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

  Dubrin (1994, pp. 256-258) ได้กล่าวถึงลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่เป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ ดังนี้ 1) เป็นบุคคลที่ช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานให้ท างานได้ดีขึ้น             

2) เป็นบุคคลที่แบ่งหุน้ส่วนความส าเร็จในการท างานกับเพื่อนรว่มงาน 3) เป็นบุคคลที่ให้

ค าแนะน าและให้ก าลังใจเพื่อปรับปรุงสภาพการณ์ต่างๆ และ 4) เป็นบุคคลที่มอีารมณ์ขัน   

ช่วยสร้างเสียงหัวเราะให้กับเพื่อนรว่มงาน สว่น Van, et al. (1994) ได้ยกตัวอย่าง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การ ได้แก่ 1) แสดงถึงความเป็นตัวแทนที่ดขีอง

องค์การ 2) ไม่ใช้เวลาในการท างานไปโดยเปล่าประโยชน์ 3) ไม่ใช้ทรัพยากรต่างๆ ของ

องค์การอย่างไม่คุ้มค่า 4) ไม่หลีกเลี่ยงงานที่ไม่ใช่หน้าที่ของตนเองโดยตรง 5) ให้ค าแนะน า

ที่สรา้งสรรค์ต่อเพื่อนร่วมงาน 6) ให้ความรว่มมอืในสิ่งที่สรา้งสรรคก์ับบุคคลอื่นๆ เสมอ 

และ 7) ร่วมแสดงความคิดเห็นในโครงการใหม่ๆ เช่นเดียวกับ Schnake (1991, pp. 735-

759) ได้ยกตัวอย่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ อันได้แก่ 1) เป็นคนตรงตอ่

เวลา 2) ให้ความช่วยเหลือคนอื่น 3) ท างานที่ไม่ใช่หนา้ที่ของตนเองด้วยความสมัครใจ    

4) ให้ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการณ์ต่างๆ และ 5) ไม่เสียเวลาในการท างานไป      

โดยเปล่าประโยชน์ 
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 1.5 การวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีต่อองค์การ 

  การวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ ในการศกึษาเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของบุคคล วิธีการประเมินพฤติกรรมถือว่ามีความส าคัญที่สุด เพราะการวัด

พฤติกรรมที่ถูกต้องจะส่งผลให้ผลการศกึษานั้นมีความถูกต้องและเป็นจริง สามารถน าผล

การศกึษานั้น  มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาพฤติกรรมของบุคคลได้อย่างมปีระสิทธิภาพ   

ในการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การก็เช่นกัน เครื่องมือวัดพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การได้ถูกสร้างขึ้นและพัฒนามาอย่างต่อเนื่อง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

สามารถประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้ดีที่สุดภายใต้บริบทใน

การศกึษานั้นๆ การสร้างและพัฒนาเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ

สรุปได้เป็น 3 แนวทาง Smith, Organ and Near (1983, pp. 653-663 อ้างถึงใน วิริณธิ์ 

ธรรมนารถสกุล, 2547, หน้า 37-39) คือ  1) แนวทางที่ 1 พฤติกรรมบทบาทพิเศษ     

ตามแนวคิดที่แยกโครงสรา้งของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การออกจาก      

การปฏิบัติงานตามหน้าที่ โดย Smith, Organ and Near เป็นนักวิชาการกลุ่มแรกที่สร้าง

เครื่องมือวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การขึ้นประกอบด้วย 16 ข้อค าถาม       

มีลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ จากการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิส ารวจ 

พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คอื       

การช่วยเหลือผูร้่วมงาน (Altruism) และการมีมโนส านกึ (Generalized Compliance) 

เครื่องมือวัดชุดนีถ้ือได้ว่าเป็นต้นแบบของการสร้างเครื่องมอืวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีตอ่องค์การในระยะต่อมา ในปี ค.ศ. 1987 ซึ่ง Organ (1987, pp. 8-13) ได้ขยาย

องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การเป็น 5 องค์ประกอบ คอื           

การช่วยเหลือผูร้่วมงาน การมมีโนส านกึ การมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship)      

ความสุภาพ (Courtesy) และการท าความดีใหส้ังคมในองค์การ (Civic Virtue) 2) แนวทางที ่

2 เป็นเครื่องมอืวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การจากแนวคิดทางด้านรัฐศาสตร์ 

ที่พิจารณาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การใน 3 ลักษณะ คือ พฤติกรรมตาม

บทบาทของการปฏิบัติงานตามหน้าที่ พฤติกรรมบทบาทพิเศษตามหนา้ที่ และพฤติกรรม

ด้านการปกครอง แกรเฮม เป็นผู้น าในแนวคิดนีไ้ด้สร้างเครื่องมอืวัดพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การจ าแนกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การเช่ือฟังค าสั่ง (Obedience) 

การท าตามความยอดเยี่ยม (Pursuit of Excellence) ความโอบอ้อมอารี (Neighborliness) 

ความช่ือสัตย์ (Loyalty) และการท าความดีใหส้ังคมในองค์การ มีลักษณะเป็นมาตรวัด

ประเมินค่าคุณภาพของเครื่องมอืวัดใช้การหาความ สัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า        
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ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอยู่ในระดับสูง ซึ่งสามารถน าไปใช้ศึกษาในเชิงประจักษ์ได้

อย่างชัดเจน ต่อมาเครื่องมือชุดนีถู้กพัฒนาขึน้ใหม่และจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีตอ่องค์การเป็น 4 องค์ประกอบ Graham (1991, pp. 249-270) คือ การช่วยเหลือ

ระหว่างบุคคล (Interpersonal Helping) การขยันในงาน (Personal Industry) การสร้างสรรค์

ในงาน (Individual Initiative) และความซื่อสัตย์ (Loyalty)  

  Van, Graham and Dienesch (1994, pp. 765-802) ได้พัฒนาเครื่องมอืวัด

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การขึน้ภายใต้แนวคิดทางดา้นรัฐศาสตร์ ปรัชญา และ

ทฤษฎีทางสังคม จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิส ารวจใชว้ิธีสกัดแบบส่วนประกอบ

ส าคัญ (Principle Component Extraction) พบว่า เครื่องมือวัดมี 5 องค์ประกอบ คือ    

ความซื่อสัตย์ (Loyalty) การเชื่อฟัง (Obedience) การมีส่วนรว่มทางสังคม (Social 

Participation) การมสี่วนรว่มสนับสนุนในสิ่งใหม่ๆ (Advocacy Participation) และการมสี่วน

ร่วมในหนา้ที่ (Functional Participation) 3) แนวทางที่ 3 เป็นการสรา้งเครื่องมอืวัด

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การภายใต้การก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การตามการรับรู้ของบุคคลในองค์การนั้นๆ จากการศกึษาของ Skarlicki and 

Latham (1997, pp. 624-628) ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในสหภาพแรงงาน นักวิจัย

ให้สมาชิกในสหภาพแรงงานคิดว่าพฤติกรรมใดเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การและสร้างเครื่องมอืวัดขึ้นภายใต้นยิามและพฤติกรรมที่สมาชกิในสหภาพแรงงานได้

ก าหนดขึ้น เรยีกว่า เครื่องมือวัดการสังเกตพฤติกรรม (Behavior Observe Scales) 

การสรา้งเครื่องมอืวัดด้วยแนวทางนี้ได้ถูกน าไปใช้ในงานวิจัยหลายกลุ่ม การศกึษาของ 

Werner (1994, pp. 98-107) ได้ให้พนักงานในมหาวิทยาลัยจ าแนกว่าพฤติกรรมใดเป็น

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การ และพฤติกรรมตามบทบาท และได้จ าแนก

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การออกเป็น 2 องค์ประกอบ คอื องค์ประกอบด้าน

องค์การ (OCB-Organization) และองค์ประกอบด้านบุคคล (OCB-Individual) การศึกษา

ของ Farh, Earley and Lin (1997, pp. 421-444) ได้สร้างเครื่องมอืวัดพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การขึน้ใหม่ในสังคมชาวจีน พบว่า เครื่องมอืวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดตี่อองค์การจ าแนกเป็น 5 องค์ประกอบ ที่มลีักษณะคล้ายกับองค์ประกอบของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การแบบสากล คอื ดา้นการยอมรับเอกลักษณ์ของ

องคก์าร (Identification with Company) สอดคล้องกับด้านการช่วยเหลือผูร้่วมงาน และ

ด้านการมีมโนส านึก อกี 2 องค์ประกอบ คอื ด้านความกลมกลืนระหว่างบุคคล 
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(Interpersonal Harmony) และการปกป้องทรัพยากรขององค์การ(Protecting Company 

Resource) 

  ส าหรับการสร้างเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การใน  

ประเทศไทย ดังนี้ วิรณิธิ์ ธรรมนารถสกุล (2546, หนา้ 58-59) ได้สรา้งเครื่องมอืวัด

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน      

โดยสร้างขอ้ค าถามขึ้นจากพฤติกรรมของพยาบาลในองค์การ ใชก้ารวิเคราะหข์้อมูล    

เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือที่สรา้งขึ้นตามทฤษฎีสนองตอบข้อค าถาม (IRT) และทฤษฎี

คลาสสิค (CTT) ได้เครื่องมือซึ่งมี 4 องค์ประกอบ คอื ด้านการช่วยเหลือ ดา้นมารยาทและ

ความสุภาพ ด้านการท าความดีใหส้ังคม และด้านความเข้มแข็งและมั่นคง และเมื่อน าไป

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า เครื่องมอืวัดมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (χ 2 = 

139.92, df = 121, p-value = 0.11) และมีค่าดัชนีความสอดคล้องที่ยอมรับได้ (GFI = .98, 

AGFI = .96 และ RMSEA = .016) ส าหรับการศกึษาของ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, 

หนา้ 110-157) ได้ท าการศึกษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของอาจารย์คณะศกึษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ          

โดยเครื่องมอืที่ใชใ้นการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การของอาจารย์       

คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ ประกอบด้วย 5 ด้าน คอื ด้านการให้          

ความช่วยเหลือ ด้านการส านึกในหน้าที่ ด้านความอดทนอดกลั้น ด้านการค านึงถึงผูอ้ื่น 

และด้านการให้ความรว่มมือ และเครื่องมอืวัดมีความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้าง (χ 2 = 

131.55, df = 177, p-value = 1.00) และดัชนคีวามสอดคล้อง (CFI = 1.00, RMSEA = 

.00, SRMR = .03 และ GFI = .98) 

  วนิดา กับกิ่ว (2552, หนา้ 123-125) ได้ศึกษาเรื่องการตรวจสอบ          

ความเที่ยงตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของครู

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษากรุงเทพมหานคร โดยเครื่องมือที่ใชใ้นการวัด

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษากรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การเป็น 5 

องค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรม การส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมการให้ความรว่มมอื 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น และพฤติกรรมการพัฒนา

ตนเอง และเครื่องมอืวัดมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (χ 2 = 357.82, df = 169, p-value 

= .95) และดัชนีความสอดคล้อง (χ 2/df = 2.117, GFI = .954, AGFI = .911, RMR = .047, 

SRMR = .048, RMSEA = .044,   NFI = .985, IFI และ CFI = .992, PGFI = .496, PNFI= 
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.555 และ CN = 358.593) และ อริสา ส ารอง (2553, หนา้ 99) ได้ท าการศกึษา

แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของ

บุคลากรฝา่ยทรัพยากรมนุษย์ องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่ง

ประเทศไทย โดยเครื่องมอืที่ใชใ้นการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของ

บุคลากรฝา่ยทรัพยากรมนุษย์ องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่ง

ประเทศไทย ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ การใหค้วามช่วยเหลอืผูอ้ื่น ความส านึกในหนา้ที่ 

ความมนี้ าใจเป็นนักกีฬา การค านึงถึงผูอ้ื่น การให้ความร่วมมือและการพัฒนาตนเอง และ

เครื่องมือวัดมคีวามเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (χ 2= 224.57, df = 260, p-value =.94) และ

ดัชนคีวามสอดคล้อง (RMSEA = .00, RMR = .031, GFI = .97, AGFI = .95 และ CN = 

629.45) 

 

 1.6 ผลที่เกิดจากการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การเป็นการกระท าที่สรา้งสรรค์และ

แสดงถึงการใหค้วามร่วมมือ จึงอาจช่วยใหเ้กิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน

ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่องค์การได้ Organ (1988, p. 547) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การเป็นการลดความจ าเป็นในการใช้ทรัพยากรที่หายากในงาน

บ ารุงรักษา และท าให้สามารถใช้ทรัพยากรที่หายากนี้ในงานที่มุ่งประโยชน์ต่อการ

สร้างสรรค์ Podsakoff, Ahearne and McKenzie (1997, pp. 263-264) ได้รวบรวม

แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของนักวิชาการหลายๆ ท่าน 

และสรุปได้วา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ เป็นการท าให้ผลการปฏิบัติงาน

ขององค์การสูงขึ้น เนื่องจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การท าให้เกิดสิ่งต่างๆ 

ดังนี้ 1) ลดการสูญเสียทรัพยากรบุคคล และบ ารุง รักษาพนักงานที่ท างานในองค์การไว้   

2) ให้อิสระกับพนักงานในการตัง้วัตถุประสงค์ในการผลิตได้มากขึ้น 3) ท าให้ผลิตภาพของ

ผูร้่วมงานหรอืผลิตภาพทางการจัดการสูงขึ้น 4) เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพในกิจกรรม

ที่ตอ้งรว่มมอืกันระหว่างสมาชิกในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม 5) ท าให้องคก์ารสามารถดึงดูด

พนักงานและรักษาพนักงานที่ดใีห้ท างานอยู่ในองค์การได้มากขึ้น เนื่องจากสถานที่ท างานมี

ความดงึดูดใจในการท างาน และนอกจากนี้ Organ and Ryan (1995, pp. 775-802 อ้าง

ถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547, หน้า 19) กล่าวว่า ผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ มี 2 ด้าน คอื 1) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ

ต่อบุคคล มกีารศกึษาเป็นจ านวนมากที่พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การมี
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ความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลใหเ้กิดความเต็มใจที่จะ

ร่วมมือกับระบบขององค์การ ดา้นผลของการปฏิบัติงาน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดขีององค์การช่วยเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติ และมีผล

ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Schnake and Dumler (1997, 

pp. 216-229) พบว่า พนักงานที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ มีแนวโน้มที่

จะถูกผูบ้ังคับบัญชาประเมินว่าเป็นผู้ปฏิบัติงานได้ดีกว่า 

สรุปได้วา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การมีผลต่อบุคคล คือ ท าให้บุคคลมีผล

การปฏิบัติงานที่ด ีมคีุณภาพชีวติในการท างานในระดับที่สูงขึ้น และมีแนวโน้มที่จะท าให้

ได้รับการประเมินผลงานสูงสุดกว่าผูร้่วมงานอื่นๆ 2) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การต่อประสิทธิผลขององค์การโดย Podsakoff, Ahearne and MacKenzie (1997, 

pp. 263-264) ได้สรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมีอทิธิพลทางตรงใน

การส่งเสริมประสิทธิผลขององค์การ เนื่องจาก 1) เป็นการลดจ านวนทรัพยากรบุคคล 

โดยใหบุ้คลากรปฏิบัติงานเพียงหนา้ที่เดียวแต่สามารถท างานได้หลายบทบาท 

2) ช่วยเสริมสร้างผลติภาพในด้านการจัดการ 3) มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ้นอย่างไม่จ ากัด

และมุ่งเป้าหมายไปในการสร้างผลงาน 4) มีการช่วยเหลือการท างานของผู้รว่มงานทั้ง

ภายในและภายนอกกลุ่มงาน 5) ช่วยเสริมสร้างผลติภาพของผู้รว่มงาน เนื่องมาจากมี 

การช่วยเหลือกันในการท างาน ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ครบวงจรอันท าใหบุ้คลากรสามารถ

สร้างผลงานได้อย่างรวดเร็วขึน้ 6) สามารถรักษาและดึงดูดบุคลากรที่ดีให้คงอยู่กับ

องค์การ สนับสนุนความคงที่และเพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบัติงานในองค์การ 

  ผลของพฤติกรรมทั้ง 6 ประการดังที่ได้กล่าวมา แสดงใหเ้ห็นถึงผลลัพธ์ที่ดี 

ซึ่งส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้บุคคลสามารถท างานได้หลากหลายบทบาท 

รวมถึงมคีวามมุง่มั่นในการปฏิบัติงาน ทั้งยังสามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์การ

ได้เป็นอย่างด ีเมื่อบุคลากรมีคุณลักษณะดังกล่าวย่อมเกิดทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่าง

รวดเร็ว เป็นผลมาจากการพัฒนาทักษะที่เป็นผลมาจากการฝึกฝน และปฏิบัติอย่าง

สม่ าเสมอ ประกอบกับการใฝรู่้และมุ่งมั่น รวมถึงความทุ่มเทของบุคลากรอันเป็นส่วนหนึ่ง

ของการเกิดสมรรถนะสว่นบุคคลที่เพิ่มขึ้น และมีผลต่อการปฏิบัติงานในท้ายสุด ทั้งนี้    

อาจเป็นผลสืบเนื่องมาจากองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง องค์ประกอบด้านความส านึกในหน้าที่ และการให้ความรว่มมอื       

ซึ่งพฤติกรรมทั้ง 2 องค์ประกอบนีม้ีผลโดยตรงต่อความรับผิดชอบในภาระงานที่สามารถ

สะท้อนออกมาเป็นผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้องค์ประกอบด้านการให้ความช่วยเหลอื 
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และการค านึงถึงผู้อื่น ทั้ง 2 องค์ประกอบต่างมีผลโดยตรงต่อการสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับ

เพื่อนรว่มงาน ท าใหเ้กิดแนวทางในการปฏิบัติงานแบบถ้อยทีถ้อยอาศัย น าไปสู่ความ

สามัคคีอันเป็นผลดใีนการปฏิบัติงานรว่มกัน ดังที่ได้กล่าวมา จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดขีององค์การมีสว่นชว่ยใหเ้กิดประสทิธิผลขององคก์ารซึ่งแสดงให้เห็นชัดเจน

มากกว่าผลงานเฉพาะบุคคล พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ ถือเป็นพฤติกรรมที่

มีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การให้มคีวามยั่งยืน ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องท าความเข้าใจ

ถึงแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรในหนว่ยงานแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่องคก์ารได้

คาดหวังดังกล่าว ด้วยการส่งเสริมและสนับสนุนตัวแปรที่เป็นสาเหตุอันเป็นผลใหเ้กิด

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การ ทั้งนี้เนื่องจากพฤติกรรมดังกล่าวจะน าไปสู่ 

การเพิ่มสมรรถนะให้กับบุคลากรและยังเป็นปัจจัยที่สง่ผลใหอ้งค์การมศีักยภาพใน 

การแขง่ขันเพิ่มมากขึ้น ถ้าหากผู้บริหารสามารถพัฒนาแก้ไข รวมไปถึงสรา้งแรงจูงใจด้วย

ตัวแปรที่มผีลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การให้กับบุคลากรในหนว่ยงานได้

เกิดการรับรู้และเต็มใจที่จะแสดงพฤติกรรมดังกล่าวที่ซ่อนอยู่ในตนเองออกมา ย่อมมผีล

ท าให้บุคลากรเกิดความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นพฤติกรรมที่ก่อใหเ้กิด

ผลดตี่อการปฏิบัติงานที่มคีุณภาพตามไปด้วย 

  ส าหรับพฤติกรรมดังกล่าวนี้เป็นการผสมผสานระหว่างความรู ้ทักษะและ    

ความปรารถนาที่พึงประสงค์เข้าด้วยกัน เพราะความรู้จะท าให้เราทราบว่า ตอ้งท าอะไร     

แล้วท าไมต้องท า ทักษะจะเป็นส่วนที่บอกว่าจะต้องท าอย่างไร และความปรารถนาที่พึง

ประสงค์จะท าให้ทราบว่าเราต้องการท าอะไร จากการศกึษาพบว่าหลักพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติสามารถพัฒนาตนเองจากระดับที่เคยพึ่งพาผูอ้ื่นไปสู่

ระดับพึ่งพาตนเองและสู่ระดับพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็นระดับที่ก่อให้เกิดการพัฒนา

องค์กรในระยะยาวได้ในที่สุด พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การเป็นกระบวนการ

สร้างการเปลี่ยนแปลงในองค์การที่มาจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกใน

องค์การ ส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การและจะส่งผลให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและระบบการปฏิบัติต่างๆ ที่มาจากพฤติกรรมเชิงบวกที่

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรใหเ้ป็นผู้ที่พัฒนาตนใหเ้กิดศักยภาพในการท างานอย่าง

เต็มที ่และที่ส าคัญช่วยสร้างความสามัคคีและสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากรในองค์การได้

เป็นอย่างด ีโดยสามารถวิเคราะหภ์าพอนาคตของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ

ที่น าไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้อย่างยั่งยืน 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

  36 

 1.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ ได้มี            

ผูท้ าการศกึษาไว้หลายท่าน ดังนี้ 

  กัญจนา กัญจา (2550, หน้า 83-84) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานศูนย์บริหารจัดการเทคโนโลยี 

ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งชาติ พบว่า พนักงานมพีฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การโดยรวมในระดับสูง นอกจากนี้พบว่า พนักงานมพีฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การด้านการให้ความช่วยเหลือ ดา้นความสุภาพอ่อนน้อม ด้านความมี

น้ าใจนักกีฬา ด้านการให้ความรว่มมอื และด้านความส านึกในหน้าที่ในระดับสูง          

ด้านความรูส้ึกเห็นคุณค่าในตนเอง ความพึงพอใจในงานด้านผูบ้ังคับบัญชา บุคลิกภาพ

แบบประนีประนอม สถานภาพสมรส และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว สามารถร่วมกัน

พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การได้ร้อยละ 53.5 ในท านองเดียวกันกับ

งานวิจัยของ ปฏิพัฒน์ อุดรไสว (2550, หน้า 85) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่สัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 

มหาสารคาม พบว่า ปัจจัยของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร 

สายสนับสนุนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของบุคลากร  

สายสนับสนุนอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนีย้ังพบว่า ตัวแปรพยากรณ์

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การได้ดีที่สุดคือ ปัจจัยด้านความส าเร็จในงาน  

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผดิชอบ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

สามารถร่วมกันการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การร้อยละ 61.70  

  ศุภากร ทัศน์ศรี (2554, หน้า 60-62) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง    

ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การของครู สังกัด

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 พบว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงล าดับจากมากไป

น้อย 3 ล าดับ ได้แก่ ด้านการให้ความร่วมมอื ด้านการค านึงถึงผูอ้ื่น และด้านการให้   

ความช่วยเหลือ และยังพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การโดยรวมมคีวามสัมพันธ์ในระดับปานกลางอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กษมา ทองขลิบ (2550, หน้า 99-101) 

ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนราชินีบน พบว่า คุณภาพชีวิตใน
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การท างานโดยรวมมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การโดยรวม

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การด้านการค านงึถึงผูอ้ื่นอย่างมนีัยส าคัญ   

ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 

ด้านความส านึกในหนา้ที่อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และยังพบว่า ความผูกพัน

ต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม ดา้นความต่อเนื่อง และคุณภาพชวีิตในการท างาน

ด้านการมีสว่นร่วมในการท างานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น สามารถร่วมกันพยากรณ์

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ

คุณภาพชีวติในการท างานด้านโอกาสความก้าวหนา้และความมั่นคงในการท างาน 

สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 สามารถร่วมการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การร้อยละ 

28.2 

  อริสา ส ารอง (2553, หน้า 143) ได้ศึกษาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ : องค์การ

ที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย พบว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุดจากตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร 

รองลงมา คือคุณลักษณะบุคลิกภาพ และคุณลักษณะงานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลทางออ้มจากตัวแปร

ความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลรวมมากที่สุดจากตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

รองลงมา คือ ตัวแปรคุณลักษณะบุคลิกภาพ คุณลักษณะงาน และการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์           

การพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และ 

ความพึงพอใจในงาน มคี่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .71, .79 และ .86 ตามล าดับ 

ตัวแปรในแบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดตี่อองค์การได้รอ้ยละ 71 ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 79 และ 

ตัวแปรความพึงพอใจในงานร้อยละ 86 

  นูรลี หมัดปลอด (2555, หน้า 172–173) ได้ศึกษาเรื่องโมเดลความสัมพันธ์ 

เชงิสาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของครูโรงเรยีนเอกชน ประเภทสามัญ 

สังกัดส านักงานการศกึษาเอกชนจังหวัดสงขลา ผลการวิเคราะห์อทิธิพล พบว่า พฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุดจากตัวแปรคุณลักษณะงาน 

รองลงมา คอื ความผูกพันต่อองค์การ สว่นตัวแปรที่มอีิทธิพลทางออ้มตอ่พฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การมากที่สุด คอื ความพึงพอใจในงาน และคุณลักษณะงาน 

รองลงมา คอื ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ และบรรยากาศองค์การ โดยผ่านความผูกพัน

ต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ

ได้รับอิทธิพลรวมมากที่สุดจากตัวแปรคุณลักษณะงาน รองลงมา คอื ความผูกพันต่อ

องค์การ ความพึงพอใจในงาน ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ และบรรยากาศองค์การ 

ตามล าดับ ซึ่งตัวแปรทุกตัวมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การใน 

ทิศทางบวก เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน มคี่าเท่ากับ .54, 

.63, และ .57 ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรปวีณ ์สุตะพาหะ (2554, หน้า 

130-134) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดตี่อองค์การของหัวหน้ากลุ่มสาระ การเรียนรู้ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ตัวแปร

ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในด้านนีอ้ยู่ใน

ระดับค่อนข้างสูงจ านวน 2 คู่ ปานกลางจ านวน 7 คู่ ค่อนข้างต่ าจ านวน 1 คู่ โดยตัวแปรคู่ที่

มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ ตัวแปรความอดทนอดกลั้นกับตัวแปรการค านึงถึงผูอ้ื่น 

ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด คือ ตัวแปรพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือกับ 

ตัวแปรความค านึงถึงผู้อื่น 

  ศกิษณีย์ วิโสจสงคราม (2552 หนา้ 123) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาโมเดล        

เชงิสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน     

คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อพิจารณาความส าคัญขององค์ประกอบ

มาตรฐานแตล่ะตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ 

พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบทั้งหมดมคี่าเป็นบวก โดยมีขนาดอยู่ระหว่าง .71 ถึง .77 และ

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว ตัวแปรที่มนี้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ การให้

ความรว่มมอื มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .77 มีความแปรผันร่วมกับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การร้อยละ 64 รองลงมา คือ ความอดทนอดกลั้น การค านึง  ถึง

ผูอ้ื่น และการให้ความช่วยเหลอื มนี้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .72, .71 และ .71 

มีความแปรผันร่วมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การรอ้ยละ 55, 50 และ 49 

ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อภชิาต ยิม้แสง (2553, หน้า 91-92) ได้ศึกษาเรื่อง

การมวีินัยในตนเองและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การกับเจตคติตอ่กิจกรรม   
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5ส ของพนักงานสมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น พบว่า การแสดงพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 เมื่อพจิารณาในแต่ละด้าน 

พบว่า ดา้นการให้ความช่วยเหลือ ด้านการค านึงถึงผูอ้ื่น ดา้นการอดทนอดกลั้น         

ด้านความส านึกในหนา้ที่ และดา้นการให้ความรว่มมอื มีระดับการแสดงพฤติกรรมอยู่ใน

ระดับดีทุกด้าน  

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีตามทัศนะของนักวิชาการต่างๆ และงานวิจัย    

ที่เกี่ยวข้องดังกล่าวมา สรุปได้วา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ีหมายถึง พฤติกรรม     

การปฏิบัติงานของครูที่นอกเหนอืจากงานในหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายจากโรงเรยีน    

ก าหนดไว้ โดยกระท าด้วยความสมัครใจและเต็มก าลังความสามารถ เพื่อสง่เสริมสนับสนุน 

และเป็นประโยชน์ตอ่การด าเนินงานของตนเอง และของโรงเรียนใหป้ระสบความส าเร็จ 

ตามเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งเป็นการกระท าที่ไม่ได้ค านึงถึง

ผลตอบแทนตามระบบรางวัลที่โรงเรียนก าหนด ตลอดจนคอยใหค้วามช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงานหรอืบุคคลอื่นในองค์การ เคารพสิทธิสว่นบุคคล ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่น าไปสู่     

การเพิ่มประสทิธิผล และประสิทธิผลของโรงเรียนได้เป็นอย่างดี ประกอบด้วย การมีน้ าใจ

เป็นนักกีฬา การให้ความช่วยเหลอื ความส านึกในหน้าที่ ความอดทนอดกลั้น การค านงึถึง

ผูอ้ื่น การให้ความรว่มมือ การพัฒนาทักษะความสามารถของบุคคล ความจงรักภักดีตอ่

องค์การ การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ การมีความคิดสร้าง การท าความดีให้

สังคมในองค์การ และความสุภาพอ่อนน้อม ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหก์ าหนดองค์ประกอบ 

เพื่อเป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎีและการวิจัย ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 
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1 การมนี้ าใจเป็นนักกีฬา              3 

2 การให้ความชว่ยเหลอื              13 

3 ความส านึกในหน้าท่ี              12 

4 ความอดทนอดกลั้น              10 

5 การค านึงถึงผู้อ่ืน              10 

6 การให้ความร่วมมอื              12 

7 การพัฒนาทักษะความสามารถของตนเอง              2 

8 ความจงรักภักดตีอ่องคก์าร              1 

9 การปฏบัิตติามกฎระเบียบขององค์การ              1 

10 การมคีวามคิดสร้างสรรค ์              1 

11 การท าความดีใหส้ังคมในองคก์าร              1 

12 ความสุภาพอ่อนน้อม              1 
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  จากตาราง 1 เห็นได้ว่า องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู

ที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ได้จากการสังเคราะหม์ีจ านวน 12 องค์ประกอบ ส าหรับ 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใชเ้กณฑค์ัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต ่8 ขึน้ไป หรือ    

ร้อยละ 60 ได้องค์ประกอบจ านวน 5 องค์ประกอบ เรียงตามล าดับความถี่สูงสุดไปหาน้อย

ที่สุดได้ดังนี้ คือ 1) การให้ความช่วยเหลือ 2) ความส านึกในหน้าที่ 3) การให้ความร่วมมอื 

4) ความอดทนอดกลั้น และ 5) การค านึงถึงผูอ้ื่น แสดงเป็นโมเดลการวัดได้ 

ดังภาพประกอบ 2 
 

  

     

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 โมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

 

  จากภาพประกอบ 2 แสดงโมเดลการวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู       

ที่ได้จากการสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ

ต่างๆ ซึ่งประกอบด้วย 

  1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื หมายถึง พฤติกรรมของครูที่ให้        

การช่วยเหลือบุคคลในการท างานด้วยความเต็มอกเต็มใจ และแสดงออกถึงการให้      

การสนับสนุนในความส าเร็จของผู้ร่วมงานและการพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งแสดงออกทั้งค าพูด

และการกระท า การช่วยเหลือการป้องกันและแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ระหว่างบุคคลด้วย 

ช่วยใหค้ าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ตลอดจนช่วยแนะน าผู้มา

ปฏิบัติงานใหม่ในการใชเ้ครื่องมอื วัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ รวมทั้งการให้ความช่วยเหลือ

กิจกรรมทุกอย่างขององค์การ ทั้งในและนอกเวลางานโดยไม่ต้องร้องขอ 

 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครู 

การให้ความช่วยเหลือ 

ความส านึกในหน้าที่ 

ความอดทนอดกลั้น 

การค านึงถึงผู้อื่น 

การให้ความร่วมมือ 
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  2. ความส านึกในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมของครูในการเอาใจใส่ใน        

การท างานตามบทบาทพันธกิจ ประกอบด้วย การสอน การส่งเสริมการเรียนรูข้องผู้เรยีน 

การปฏิบัติหน้าที่ตามกฎระเบียบ ขอ้บังคับอย่างเคร่งครัด และสนองนโยบายขององค์การ 

เต็มใจและยินดีที่จะท างานตามหน้าที่ รับผดิชอบต่องานของตนเสมอ ดูแลรักษาเครื่องมอื

วัสดุอุปกรณ์ขององค์การ ความตรงตอ่เวลา ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว 

ไม่หลบหลีกงาน หรอืเกี่ยงงานให้แก่ผู้อื่น อีกทั้งยังเสียสละเวลาสว่นตัวเพื่อปฏิบัติงาน

ส่วนรวมให้แก่องค์การ 

  3. การให้ความรว่มมอื หมายถึง พฤติกรรมของครูที่แสดงออกถึง         

ความรับผดิชอบ และมีสว่นร่วมในการด าเนินงานขององค์การอย่างสร้างสรรค์              

มีความรับผดิชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย เข้าร่วมประชุมเสนอข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์

ต่อการปรับปรุงพัฒนาองค์การ การเก็บความลับขององค์การ ใหค้วามส าคัญกับการเข้าไป

มีสว่นร่วมในทุกๆ กิจกรรมขององค์การอย่างสม่ าเสมอ แสดงออกซึ่งความรูส้ึกเป็นหว่ง

ภาพลักษณ์ขององค์การ เฝ้าติดตามสถานการณ์ต่างๆ ขององค์การที่อาจส่งผลกระทบต่อ

องค์การ และยึดแนวปฏิบัติในการพัฒนาองค์การ 

  4. ความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมของครูที่มีความอดทนอดกลั้นต่อ

ปัญหาหรอือุปสรรค สภาพแวดล้อมในการท างานที่ตนไม่พอใจ ความยากล าบาก           

ความคับข้องใจ การถูกรบกวน ความเครียด ความกดดันต่างๆ หรอืความไม่สุขสบายใน

งานหรอืหน้าที่ที่ตนรับผดิชอบ รวมทั้งการไม่น าอารมณ์สว่นตัวมามีผลต่อการปฏิบัติงาน   

มีทัศนคติที่ดตี่อสิ่งต่างๆ ที่ไม่เป็นไปตามที่ควรจะเป็น การรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 

เสียสละความสนใจของตนเองเพื่อให้เกิดผลดใีนกลุ่มงาน มีความสุภาพ และงดเว้นหรอื

พยายามหลีกเลี่ยงการบ่นว่า หรือนินทาผูร้่วมงานในองค์การ และ 

  5. การค านึงถึงผูอ้ื่น หมายถึง พฤติกรรมของครูที่ค านึงถึงผูร้่วมงานใน

องค์การเพื่อป้องกันการเกิดปัญหากระทบกระทั่งที่อาจจะเกิดตามมา ด้วยการไม่ประพฤติ

ตนให้ผู้อื่นเดือดร้อนหรอืได้รับผลกระทบทั้งกายและใจ รวมทั้งการใหเ้กียรต ิการยกย่อง 

การให้ความเอาใจใส่ตอ่ความรูส้ึก หรอืความตอ้งการของผู้อื่น และการเคารพสิทธิส่วน

บุคคลในการแสดงความคิดเห็นต่างๆ ของผูร้่วมงาน มีการแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันใน

องค์การ 

  จากการสรุปความหมายของแต่ละองค์ประกอบที่อธิบายมาจะน าไปสู่      

การก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบ ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 องคป์ระกอบ ตัวบ่งชี ้นยิามศัพท์เชิงปฏิบัติการและค าอธิบายพฤติกรรม 

  การเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายพฤตกิรรมการเปน็

สมาชิกที่ด ี

 

 

 

พฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิที่ดี

ของครู 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. การให้ความ

ชว่ยเหลอื 

การท่ีครูให้การช่วยเหลอื

แก่เพื่อนร่วมงานในการ

ท างาน ด้วยการใหก้าร

สนับสนุนในการพัฒนา

วชิาชีพ แนะน าการใช้

เครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์

ตา่งๆ ให้ค าปรึกษา ชว่ย

แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น

ระหว่างบุคคลด้วยความ

เต็มใจ ซึ่งแสดงออกทัง้

ค าพูดและการกระท า 

ตลอดจนให้ความ

ชว่ยเหลอืกิจกรรมของ

องคก์ารท้ังในและนอก

เวลางานโดยไมต่อ้งร้อง

ขอ 

1.1 ท่านท างานช่วยเพื่อนร่วมงาน

ด้วยความเต็มใจ 

1.2 ท่านให้ค าปรึกษาและแนะน า

ขั้นตอนการท างานแก่เพื่อนร่วมงาน

ด้วยความเต็มใจ 

1.3 ท่านช่วยแนะน าบุคลากรใหม่

เกี่ยวกับวิธีการใชเ้ครื่องมือ

ส านักงาน 

1.4 เมื่อเกิดความขัดแย้งระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน ท่านช่วยท าให้เกิด

ความเข้าใจตอ่กัน 

1.5 ท่านจะระมัดระวังการใช้ค าพูด

ให้เหมาะสมท่ีสุดเพื่อป้องกันไม่ให้

เพื่อนร่วมงานรู้สกึไมพ่อใจ 

1.6 ท่านให้ความช่วยเหลอืกิจกรรม

ทุกอย่างของโรงเรียนท้ังในเวลางาน

และนอกเวลางานด้วยความเต็มใจ 

 

 

 

 

2. ความส านึก

ในหน้าท่ี 

การท่ีครูเอาใจใสใ่นการ

ท างานตามบทบาท  

พันธกิจ รับผิดชอบต่อ

งาน สนองนโยบายของ

องคก์าร ปฏบัิตติาม

กฎระเบียบ ข้อบังคับ

อย่างเครง่ครัด ตรงตอ่

เวลา ไมใ่ชเ้วลาในการ

ปฏบัิตงิานไปกับงาน

ส่วนตัว ไมห่ลบหลกีหรอื

เกี่ยงงาน และเสียสละ 

2.1 ท่านท างานด้วยความตัง้ใจ

เพื่อให้เกิดความผิดพลาดน้อยท่ีสุด 

2.2 เมื่อท่านไม่สามารถมา

ปฏบัิตงิานได้ ท่านแจ้งให้

ผู้บังคับบัญชาทราบก่อนทุกครัง้ 

2.3 ท่านสนับสนุนนโยบายของ

โรงเรียนและเต็มใจปฏบัิตติาม

กฎระเบียบ ข้อบังคับอยา่งเครง่ครัด 

2.4 ท่านมาท างานตรงตอ่เวลาและ

ไมใ่ชเ้วลาท างานไปกับงานส่วนตัว 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายพฤตกิรรมการเปน็  

สมาชิกที่ด ี

  เวลาส่วนตัวเพื่องาน

ส่วนรวมขององคก์าร 

2.5 ท่านเต็มใจปฏบัิตงิานเกินเวลาท่ี

ก าหนด เพื่อประโยชนข์องนักเรียน

และโรงเรียน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. การให้ความ

ร่วมมอื 

การท่ีครูรับผิดชอบ 

และมีส่วนร่วมในการ

ด าเนนิงานขององคก์าร

อย่างสม่ าเสมอ เขา้รว่ม

ประชุม เสนอข้อคิดเห็น

ท่ีเป็นประโยชนต์อ่การ

ปรับปรุงพัฒนาองคก์าร 

เก็บความลับของ

องคก์าร แสดงออกซึ่ง

ความรู้สกึเป็นหว่ง

ภาพลักษณ์ เฝ้าตดิตาม

สถานการณ์ต่างๆ ท่ี

อาจส่งผลกระทบตอ่

องคก์าร 

3.1 ท่านมีสว่นรับผิดชอบในการ

ด าเนนิกิจกรรมตา่งๆ ในโรงเรียน 

3.2 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมตา่งๆ ท่ี

โรงเรียนจัดขึน้เสมอ 

3.3 ท่านเข้าร่วมประชุมและเสนอ

ความคิดเห็นต่างๆ ท่ีเป็นประโยชนต์อ่

โรงเรียน 

3.4 ท่านมุ่งม่ันทุ่มเทในการปฏบัิตงิาน

เพื่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ

โรงเรียน 

3.5 ท่านรักษาความลับของโรงเรียน 

และไมพ่าดพงิหรือกลา่วถึงโรงเรียน

ในทางเสียหาย 

3.6 ท่านให้ความสนใจตอ่ขา่สารหรือ

ประกาศท่ีทางโรงเรียนได้แจ้งใหท้ราบ 

 

 

 

 

4. ความอดทน  

อดกลัน้ 

การท่ีครูอดทนอดกลั้น

ต่อปัญหาหรอือุปสรรค 

สภาพแวดลอ้มในการ

ท างานที่ตนไมพ่อใจ     

มคีวามยากล าบาก    

คับขอ้งใจ การถูก

รบกวน ความเครยีด 

ความกดดันต่างๆ หรือ

ความไมสุ่ขสบายในงาน

หรือหนา้ที่ท่ีตน

รับผิดชอบ 

4.1 ท่านอดทนต่อปัญหาที่เกิดขึ้น

ระหว่างการปฏบัิตงิาน เช่น ปัญหา

จากนักเรียน, จากเพื่อนร่วมงาน เป็น

ต้น 

4.2 ท่านจะพยายามอดทนอยา่งที่สุด 

เมื่อต้องเผชญิกับสภาวการณ์ท่ีกดดัน 

หรือไมเ่ป็นดังท่ีต้องการในการ

ปฏบัิตงิาน  

4.3 ท่านท างานได้เป็นอยา่งดีแมง้านท่ี

ได้รับมคีวามกดดันหรือเร่งดว่น 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายพฤตกิรรมการเปน็  

สมาชิกที่ด ี

   4.4 ท่านควบคุมอารมณข์องตนเองได้

ดี เมื่อเกิดความขัดแย้งกับเพื่อน

ร่วมงาน 

4.5 เมื่อถูกต าหนเิกี่ยวกับการ

ปฏบัิตงิานท่านมักจะน ามาพิจารณา

แก้ไขโดยไม่แสดงอาการท้อแท้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5. การค านึงถงึ

ผู้อ่ืน 

การท่ีครูค านึงถึง

ผู้ร่วมงานในองคก์าร

เพื่อป้องกันการเกิด

ปัญหาตามมา ด้วยการ

ไมป่ระพฤติตนให้ผู้อื่น

เดอืดร้อนหรือได้รับ

ผลกระทบท้ังกายและ

ใจ รวมท้ังการให้เกียรต ิ

การยกย่อง การเอาใจ

ใส่ต่อความรู้สกึหรอื

ความตอ้งการของผู้อ่ืน 

และการเคารพสิทธิ

ส่วนบุคคลในการแสดง

ความคิดเห็นต่างๆ ของ

ผู้ร่วมงาน 

5.1 ท่านค านงึถึงการกระท าของ

ตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบตอ่เพื่อน

ร่วมงานเสมอ 

5.2 ท่านระมัดระวังค าพูดของท่านท่ี

อาจส่งผลกระทบตอ่เพื่อนร่วมงาน

เสมอ 

5.3 ท่านรับผิดชอบงานของตน ไม่

ปล่อยให้เป็นภาระตกค้างแก่ผู้อืน่ 

5.4 ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงาน

เสมอ 

5.5 ท่านรับฟังความคิดเห็นหรือ

ข้อเสนอแนะของเพื่อนร่วมงานเสมอ 

 

2. การสังเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเปน็สมาชกิที่ดีของครู 

 

การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การ ผูว้ิจัยได้ศึกษาจากผลการวิจัยต่างๆ ที่มผีูไ้ด้ท าการศกึษาไว้เกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู และสามารถสรุปเป็นอิทธิพลเชงิเส้น                

มีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
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วัชรนิทร์ หนูสมตน (2547, หนา้ 103-105) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง      

การรับรู้คุณภาพชวีิตในการท างาน ค่านิยมสร้างสรรค์ในการท างานและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การภายใต้การปฏิรูประบบราชการไทย กรณีศกึษา: ศูนย์ฝึกและอบรม

เด็กและเยาวชน เขต 9 จังหวัดสงขลา พบว่า การรับรู้คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมมี

ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .001 ในท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หน้า 160-

161) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การของอาจารย์ คณะศกึษาศาสตร ์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ตัวแปรความพึง

พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การมอีิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การ และตัวแปรภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ บรรยากาศองค์การ ความพึงพอใจใน

งานมอีิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เช่นเดียวกันกับงานวิจัย

ของ กษมา ทองขลิบ (2550, หนา้ 99-100) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ

ชีวติในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ

ของครูโรงเรียนราชินบีน พบว่า ด้านคุณภาพชวีิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ด้านความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การด้านความอดทนอดกลั้นและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การด้าน    

ความส านึกในหน้าที่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  

วนันดา หมวดเอียด (2550, หนา้ 92-93) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบโครงสรา้ง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การของคร ูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษานครนายก พบว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การได้รับอิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ      

ทางสถิติที่ระดับ .001 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศกิษณีย์ วิโสจสงคราม (2552, หนา้ 

123) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า 

โดยภาพรวมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปร

คุณลักษณะงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปร

ความผูกพันต่อองค์การอย่างมนีัยส าคัญสถิติ .01 และได้รับอิทธิพลทางออ้มจากตัวแปร

คุณภาพชีวติในการท างาน โดยส่งผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อริสา ส ารอง (2553, 
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หนา้ 143-145) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การของบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์: องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการ

จัดงานบุคคลแหง่ประเทศไทย พบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การมอีิทธิพลทางตรงต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวแปร

ความพึงพอใจในงานมีอทิธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ และมีอทิธิพลทางออ้ม

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ โดยผา่นความผูกพันต่อองค์การอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวแปรคุณลักษณะงานมีอทิธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ

งานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

วิไลพร ทะนะสาร (2554, หน้า 74-75) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จังหวัด

ล าปาง พบว่า ทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์เชิงบวก คุณลักษณะงานมีอทิธิพลทางตรงต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การมีค่าเท่ากับ 0.231 และความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การมีค่าเท่ากับ 0.183 ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลทางออ้มตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การมคี่าเท่ากับ 

0.292 ในขณะที่งานวิจัยของ ศุภากร ทัศน์ศรี (2554, หนา้ 60-62) ได้ศึกษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ

ของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาราชบุรี เขต 1 พบว่า ความผูกพัน

ต่อองค์การกับพฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของครู โดยรวมมคีวามสัมพันธ์ใน

ระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

อรปวีณ ์สุตะพาหะ (2554, หนา้ 160-161) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์  

เชงิสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลทางตรงต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การเท่ากับ 0.52 ส่วนงานวิจัยของ นูรลี หมัดปลอด 

(2555, หนา้ 172-173) ได้ศึกษาเรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญ สังกัดส านักงานการศึกษา

เอกชนจังหวัดสงขลา พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลรวม

มากที่สุดจากตัวแปรคุณลักษณะงาน รองลงมาได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ความพึง

พอใจในงาน ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ และบรรยากาศองค์การ ซึ่งตัวแปรทุกตัวมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การในทิศทางบวก เมื่อพิจารณา          
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ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจ ในงานมีคา่เท่ากับ .54, .63, และ .57 

ตามล าดับ 

จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูลเชิงประจักษ์

แล้ว สามารถสรุปปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ประกอบด้วย 5 

ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะงาน ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยคุณภาพชีวติ

ในการท างาน ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ จึงน าปัจจัย

ทั้ง 5 ปัจจัยนี้ มาก าหนดเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุ ปัจจัยเชิงผล ดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 การสังเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู  

 

ปัจจัยเชงิสาเหต ุ ปัจจัยเชงิผล ผู้วิจัย/ผู้ศึกษา 

 

คุณลักษณะงาน 

 

 

 

 

 

 

พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดขีองครู 

 

ศกิษณยี ์วิโสจสงคราม (2552), อริสา 

ส ารอง (2553), วไิลพร ทะนะสาร (2554), 

นูรลี หมัดปลอด (2555), ปิยวรรณ สุกดิษฐ์ 

(2555) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วไิลพร ทะนะสาร (2554), อรปวณี์  

สุตะพาหะ (2554),  

คุณภาพชีวิตในการท างาน วัชรินทร์ หนูสมตน (2547), กษมา ทองขลบิ 

(2550), ศกิษณยี ์วิโสจสงคราม (2552) 

 

ความพงึพอใจในงาน 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549), วนันดา 

หมวดเอยีด (2550), อริสา ส ารอง (2553), 

วไิลพร ทะนะสาร (2554), นูรลี หมัดปลอด 

(2555) 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549), กษมา    

ทองขลบิ (2550), ศกิษณยี ์วิโสจสงคราม 

(2552), อริสา ส ารอง (2553), สุภากร     

ทัศน์ศรี (2554), นูรลี หมัดปลอด (2555) 

 

จากตาราง 3 เห็นได้ว่าปัจจัยเชงิสาเหตุม ี5 ปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัย

คุณลักษณะงาน ปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างาน    

ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยเชงิผล ได้แก่ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู ผูว้ิจัยจึงน าปัจจัยเชิงสาเหตุทั้ง 5 ปัจจัย และปัจจัย
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เชงิผล 1 ปัจจัย มาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครู ดังภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 ปัจจัยที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

 

2.1 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล

ต่อปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู คุณลักษณะงาน คุณภาพชีวติใน  

การท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อ

ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู คุณลักษณะงาน คุณภาพชวีิตในการท างาน 

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ผูว้ิจัยได้ศกึษาจากผลการวิจัยต่างๆ ที่มี

ผูไ้ด้ท าการศกึษาไว้ และสามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ดังมรีายละเอียดต่อไปนี ้

 อริสา ส ารอง (2553, หน้า 143) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์    

เชงิสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของบุคลากรฝา่ยทรัพยากรมนุษย์: 

องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย พบว่า ตัวแปร

พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดขีองครู 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

คุณภาพชีวิตใน

การท างาน 

คุณลักษณะงาน 

ความพงึพอใจ

ในงาน 

 ความผกูพัน

ตอ่องค์การ 
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พฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ

องค์การ และมีอทิธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ โดยผา่น 

ตัวแปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

วิไลพร ทะนะสาร (2554, หน้า 73-74) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จังหวัด

ล าปาง พบว่า ทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์เชิงบวก และตัวแปรด้านภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลทางตรงต่อคุณลักษณะงาน มีคา่สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 

0.546 และมีคา่ R2 เท่ากับ 0.298 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลทางอ้อมต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ มีคา่สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.292 

 ศุภกิจ สานุสัตย์ (2549, หน้า 103) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง    

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดขอนแก่น พบว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนประถมศกึษาโดยภาพรวมมคีวามสัมพันธ์ในระดับสูงอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์กับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ อภชิยา มเีพียร (2552, หนา้ 106) ได้ศกึษาเรื่องภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศกึษา

เอกชน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชัยภูม ิเขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธันตกร         

ไชยมงคล (2556, หน้า 68-69) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า            

การเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารมคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างมนีัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของ ญาณิกานต์ ไผเ่จริญ (2557, หน้า 81-

86) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ังคับบัญชากับ

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายช่างบริษัท การบินไทย จ ากัด 
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(มหาชน) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมและรายด้านทุกด้านมคีวามสัมพันธ์

กับความพึงพอใจในงานทุกด้านอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 พณิชา ปรีชา (2547, หน้า 107-109) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ

เจ้าหน้าที่ บริษัทสยามสตลีอินเตอรเ์นชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) พบว่า ภาวะผูน้ า          

การเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ

โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพวรรณ      

โอษคลัง (2550, หนา้ 61-63) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ า  

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับความผูกพันต่อสถานศึกษาของครู สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเลย เขต 1 พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อสถานศกึษาของครูโดยภาพรวมและ

รายด้านในระดับค่อนข้างสูงอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูล          

เชงิประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ว่าเป็น

ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู คุณลักษณะงาน คุณภาพชีวิตใน 

การท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ และจากตาราง 3 ผู้วิจัย

ก าหนดให้ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลตอ่พฤติกรรม   

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครู และผลที่ได้จากการสังเคราะหง์านวิจัยต่างๆ พบว่า ปัจจัย   

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู คุณลักษณะงาน 

คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ผูว้ิจัยจึง

น ามาก าหนดเป็นปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายใน โดยก าหนดให้ปัจจัยภาวะผู้น า       

การเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยภายนอก และก าหนดให้ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

ครู คุณลักษณะงาน คุณภาพชวีิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ

องค์การเป็นปัจจัยภายใน ดังตาราง 4 
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ตาราง 4 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อปัจจัย  

  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจ 

  ในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศึกษา 

 

 

 

 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของคร ู อริสา ส ารอง (2553), วไิลพร ทะนะสาร 

(2554) 

คุณลักษณะงาน วไิลพร ทะนะสาร (2554)    

คุณภาพชีวิตในการท างาน พณชิา ปรีชา (2547) 
 

 

ความพงึพอใจในงาน 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549), ศุภกิจ 

สานุสัตย ์(2549), อภิชยา มีเพยีร (2552), 

อริสา ส ารอง (2553), วไิลพร ทะนะสาร 

(2554), ธันตกร ไชยมงคล (2556), ญาณิ

กานต์ ไผ่เจรญิ (2557) 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

พณชิา ปรีชา (2547), สฎายุ ธีระวณชิ

ตระกูล (2549), ทิพวรรณ โอษคลัง 

(2550), อริสา ส ารอง (2553) 

 

 จากตาราง 4 เห็นได้ว่าปัจจัยภายนอกมี 1 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภาวะผูน้ า         

การเปลี่ยนแปลง และปัจจัยภายในม ี5 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี    

ของครู คุณลักษณะงาน คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน   

ต่อองค์การ ซึ่งได้จากการสังเคราะหจ์ากผลการวิจัยต่างๆ ผู้วจิัยได้น ามาสร้างเป็นโมเดล

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู คุณลักษณะงาน คุณภาพ

ชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 เส้นทางอทิธิพลปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อปัจจัย 

                          พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู คุณลักษณะงาน คุณภาพชวีิตใน  

                การท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

 

2.2 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยคุณลักษณะงานท่ีส่งผลต่อปัจจัย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู คุณภาพชวีิตในการท างาน ความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันต่อองค์การ 

 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยคุณลักษณะงานที่ส่งผลตอ่ปัจจัย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันต่อองค์การ ผูว้ิจัยได้ศกึษาจากผลการวิจัยต่างๆ และสามารถสรุปเป็นเส้นทาง

อิทธิพล ดังมรีายละเอียดต่อไปนี ้

 อริสา ส ารอง (2553, หน้า 143) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของบุคลากรฝา่ยทรัพยากรมนุษย์: 

องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย พบว่า พฤติกรรม  

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุดจากตัวแปรความผูกพันต่อ

องค์การ รองลงมา คือ คุณลักษณะบุคลิกภาพ และคุณลักษณะงาน มีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลทางบวกเท่ากับ .88, .41 และ .29 ตามล าดับ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 และยังพบว่า ตัวแปรคุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การ และมีอทิธิพลทางออ้มตอ่พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ โดยผา่นตัวแปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
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ในท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ ปิยวรรณ สุกดิษฐ์ (2555, หนา้ 95-96) ได้ศกึษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

กระบวนการ คุณลักษณะงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของพนักงาน

บริษัทพานาโซนิค ออโต้โมทีฟ ซิสเต็มส์ เอเชีย แปซิฟิค (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า 

คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของพนักงาน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การและคุณลักษณะงานสามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

องค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยทั้งสองตัวแปรสามารถร่วมกันท านาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 13.1 

 อาทิตตยิา ดวงสุวรรณ (2551, หนา้ 90) ได้ศึกษาเรื่องการศกึษาเปรียบเทียบ

คุณภาพชีวติการท างานและความผูกพันต่อองค์กรระหว่างข้าราชการกับพนักงาน

มหาวิทยาลัย: กรณีศกึษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ พบว่า  

ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชวีิตการท างานในระดับปานกลางอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และยังพบว่า ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

ในระดับค่อนข้างนอ้ยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในท านองเดียวกันกับ     

กรัณฑรักข์ เติมวิทย์ขจร (2553, หนา้ 113-114) ได้ศกึษาเรื่องคุณลักษณะงาน          

ความสมดุลระหว่างชีวติและการท างาน บุคลิกภาพหา้องค์ประกอบ และความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลติบรรจุภัณฑ์แก้วแหง่หนึ่ง พบว่า 

บุคลิกภาพดา้นความอ่อนน้อมและคุณลักษณะงานด้านความหลากหลายของทักษะ

สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการได้

ร้อยละ 20.4 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม 

คุณลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน และบุคลิกภาพด้านความมสีติสามารถร่วมกัน

พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การดา้นจติใจของพนักงานระดับปฏิบัติการร้อยละ 39    

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 บุคลิกภาพด้านความออ่นน้อมและคุณลักษณะงาน

ด้านความหลากหลายของทักษะสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ      

ด้านบรรทัดฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการร้อยละ 16.0 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .001 

 พิมพ์จันทร์ บัณฑรพงศ์ (2555, หนา้ 59-60) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัย               

ด้านลักษณะงานที่มีผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า 

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยามีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานในภาพรวมใน  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

  55 

ระดับมาก และมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก เมื่อหาค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) 

ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานและรูปแบบความผูกพันต่อองค์กร พบว่า มีความสัมพันธ์ใน

ระดับต่ า  

 จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูล          

เชงิประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยคุณลักษณะงานได้ว่าเป็นปัจจัยที่

ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันต่อองค์การ และจากตาราง 3 ผูว้ิจัยได้ก าหนดให้ปัจจัยคุณลักษณะ

งานเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู จากตาราง 4 

ปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงส่งผลไปยังปัจจัยคุณลักษณะงาน และผลที่ได้จากการ

สังเคราะหง์านวิจัยต่างๆ พบว่า ปัจจัยคุณลักษณะงานส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดขีองครู คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

ผูว้ิจัยจงึน ามาก าหนดเป็นปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายใน โดยก าหนดให้ปัจจัย

คุณลักษณะงานเป็นปัจจัยภายใน และส่งผลไปยังปัจจัยภายในด้วยกันอีก 4 ปัจจัย ได้แก่ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันต่อองค์การ ดังตาราง 5 

 

ตาราง 5 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยคุณลักษณะงานที่สง่ผลต่อปัจจัยพฤติกรรม    

  การเป็นสมาชิกที่ดขีองครู คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน  

  และความผูกพันต่อองค์การ 

 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศึกษา 
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คุณลักษณะงาน 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ  

ท่ีด ี

อริสา ส ารอง (2553), ปิยวรรณ  

สุกดิษฐ์ (2555) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน อาทิตตยิา ดวงสุวรรณ (2551) 

ความพงึพอใจในงาน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549),  

อริสา ส ารอง (2553), 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

อาทิตตยิา ดวงสุวรรณ (2551), 

กรัณฑรักข์ เติมวทิยข์จร 

(2553), อริสา ส ารอง (2553), 

พมิพจ์ันทร์ บัณฑรพงศ์ (2555) 
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 จากตาราง 5 เห็นได้ว่าปัจจัยภายนอกมี 1 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภาวะผูน้ า         

การเปลี่ยนแปลง และปัจจัยภายในม ี5 ปัจจัย โดยปัจจัยคุณลักษณะงานส่งผลไปยังปัจจัย

ภายในด้วยกันอีก 4 ปัจจัย ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู คุณภาพชีวิตใน       

การท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้จากการสังเคราะห์

จากผลการวิจัยต่างๆ ผูว้ิจัยได้น ามาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชงิสาเหตุที่ส่งผลตอ่พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครู คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ        

ความผูกพันต่อองค์การ ดังภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 เส้นทางอทิธิพลปัจจัยคุณลักษณะงานที่สง่ผลต่อปัจจัยพฤติกรรม 

      การเป็นสมาชิกที่ดขีองครู คุณภาพชวีิตในการท างาน  

      ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

 

2.3 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผล

ต่อปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู ความพึงพอใจในงาน และ        

ความผูกพันต่อองค์การ 

 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยคุณภาพชวีิตในการท างานที่สง่ผลต่อ

ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ

องค์การ ผูว้ิจัยได้ศึกษาจากผลการวิจัยต่างๆ และสามารถสรุปเป็นเส้นทางอทิธิพล       

ดังมรีายละเอียดต่อไปนี้ 
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 Organ and Bateman (1991, p. 364) กล่าวว่า ลักษณะงานที่ใหค้วามส าคัญ

ต่อบุคลากรที่ท างานทั้งทางด้านจติใจ ทางด้านร่างกาย และต่อคุณภาพชีวติในการท างาน

เป็นผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน และส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เช่น   

การขาดงาน การลาออก และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอืต่อผู้อื่น อีกทั้งการได้รับรู้ถึง

ความยุติธรรมที่เกิดขึ้นในการท างานก็จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

องค์การอีกด้วย และจากการศกึษางานวิจัยของบุคคลต่างๆ ชีใ้ห้เห็นว่าคุณภาพชวีิตใน 

การท างานมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ กษมา ทองขลิบ (2550, หนา้ 99-100) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การของครูโรงเรียนราชินีบน พบว่า คุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมมคีวามสัมพันธ์

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การโดยรวมอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 สุทิชา โกวิท (2549, หน้า 85) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ

ชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ: กรณีฝ่ายบริการ บริษัทการบินไทย จ ากัด 

(มหาชน) พบว่า ภาพรวมคุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เชน่เดียวกันกับงานวิจัยของ จิราภรณ์ 

น้อยนคร (2551, หน้า 85-86) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างาน

กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา พบว่า คุณภาพชีวติในการท างานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การทุกด้าน โดยด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ       

ความตอ้งการขององค์การ มีความสัมพันธ์ระดับสูงกับคุณภาพชีวติในการท างานด้าน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (r = .604) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท า

ประโยชน์ใหก้ับองค์การมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับคุณภาพชวีิตในการท างานด้าน

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน (r = .449) และด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็น

สมาชิกขององค์การมคีวามสัมพันธ์ระดับปานกลางกับคุณภาพชีวติการท างานด้าน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (r = .465) 

 อาทิตตยิา ดวงสุวรรณ (2551, หนา้ 91) ได้ศกึษาเรื่องการศกึษาเปรียบเทียบ

คุณภาพชีวติการท างานและความผูกพันต่อองค์กรระหว่างข้าราชการกับพนักงาน

มหาวิทยาลัย: กรณีศกึษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ พบว่า คุณภาพ

ชีวติการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลางอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา บุญเพลิง (2552, หนา้ 
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166) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล 

จังหวัดสมุทรสาคร พบว่า คุณภาพชีวติการท างานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ นุชจิรา   

ต๊ะสุ (2552, หนา้ 89-91) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตการท างานกับ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

 ธีระพนธ์ มณีสุต (2553, หน้า 84) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝา่ยช่าง บริษัทการบินไทย 

จ ากัด (มหาชน) พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานฝ่ายช่างมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การทั้งภาพรวมและรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ยกเว้นคุณภาพชวีิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง ที่มคีวามสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ปวีณา กรุงพลี (2553, หนา้ 88-89) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของเจา้หน้าที่ส านักกษาปณ์ พบว่า 

คุณภาพชีวติการท างานของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับ   

ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และยัง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ รตนพร จันทร์เทศ (2554, หนา้ 79) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชวีิต

ในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทแกรมเปี้ยน

ฟู้ดส์สยาม จ ากัด พบว่า ภาพรวมคุณภาพชวีิตในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูล          

เชงิประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างานได้ว่าเป็น

ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ความพึงพอใจในงาน และ        

ความผูกพันต่อองค์การ และจากตาราง 3 ผูว้ิจัยก าหนดใหป้ัจจัยคุณภาพชวีิตใน          

การท างานเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู และจาก

ตาราง 4 ปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงส่งผลไปยังปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างาน 

ผูว้ิจัยจึงก าหนดให้ปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างานเป็นปัจจัยภายใน ผลที่ได้จาก 

การสังเคราะห์งานวิจัยต่างๆ พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างานส่งผลตอ่พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ผูว้ิจัยจึง
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น ามาก าหนดเป็นปัจจัยภายใน ที่ส่งผลไปยังปัจจัยภายในด้วยกันอีก 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ   

ดังตาราง 6 

 

ตาราง 6 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยคุณภาพชวีิตในการท างานที่สง่ผลต่อปัจจัย  

  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน 

  ต่อองค์การ 

 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ศกึษา 

 

 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

 

 

คุณภาพชีวิตใน

การท างาน 

พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกท่ีด ี

Organ and Bateman (1991),  

กษมา ทองขลบิ (2550) 

ความพงึพอใจในงาน Organ and Bateman (1991) 

 

 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

สุทิชา โกวิท (2549), จิราภรณ์ 

นอ้ยนคร (2551), อาทิตตยิา      

ดวงสุวรรณ (2551), กาญจนา   

บุญเพลงิ (2552), นุชจิรา ตะ๊สุ 

(2552), ธีระพนธ์ มณีสุต (2553), 

ปวณีา กรุงพลี (2553), รตนพร 

จันทร์เทศ (2554) 

 

 จากตาราง 6 จะเห็นได้ว่าปัจจัยภายนอกมี 1 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภาวะผูน้ า      

การเปลี่ยนแปลง และปัจจัยภายในม ี5 ปัจจัย โดยปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างานส่งผล

ไปยังปัจจัยภายในอีก 3 ปัจจัย ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ความพึงพอใจ

ในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้จากการสังเคราะหจ์ากผลการวิจัยต่างๆ ผูว้ิจัยได้

น ามาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ดังภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6 เส้นทางอทิธิพลปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างานที่ส่งผลตอ่ปัจจัย 

         พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ความพึงพอใจในงาน และ 

      ความผูกพันต่อองค์การ 

 

2.4 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อ

ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู และความผูกพันต่อองค์การ 

 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อปัจจัย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู และความผูกพันต่อองค์การ ผูว้ิจัยได้ศึกษาจาก

ผลการวิจัยต่างๆ และสามารถสรุปเป็นเส้นทางอทิธิพล ดังมรีายละเอียดต่อไปนี้ 

 วิไลพร ทะนะสาร (2554, หน้า 73-74) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน

งานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมอืง จังหวัด

ล าปาง พบว่า ทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์เชิงบวก โดยความพึงพอใจในงานมีอทิธิพล

ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การมคี่าเท่ากับ 0.183 สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หน้า 159-161) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลอง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การของอาจารย์      

คณะศึกษาศาสตร์ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

สังเกตได้ทั้ง 28 ตัวแปร ส่วนใหญ่เป็นบวก แสดงถึงความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน และ 

มีนัยส าคัญทางสถิติทุกตัวแปร นอกจากนีย้ังพบว่า ตัวแปรความพงึพอใจในงานและ 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

คุณภาพชีวิตใน

การท างาน 

ความพงึพอ 

ใจในงาน 

พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดขีองครู 

คุณลักษณะงาน 

ความผูกพัน

ตอ่องค์การ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

  61 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นเพียง 2 ตัวแปรที่สง่อทิธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ 

 กัญจนา กัญจา (2550, หน้า 83) ได้ศกึษาเรื่องปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานศูนย์บริหารจัดการเทคโนโลยี 

ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งชาติ พบว่า ความพึงพอใจในงานด้าน

องค์การและการด าเนินงาน บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ความพึงพอใจในงานด้านโอกาส

ก้าวหน้า สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาสูงสุด บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และ    

ความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การด้านการให้ความรว่มมอืโดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณ์ร้อยละ 45.9   

ในท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ วนันดา หมวดเอียด (2550, หนา้ 92) ได้ศกึษาเรื่อง

รูปแบบโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรม    

การเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครนายก พบว่า 

ตัวแปรเชิงสาเหตุมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยตัวแปรเชิงสาเหตุที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดขีององค์การสูงสุด คอื การเสริมพลังเชิงจติวิทยา รองลงมา คอื การเสริมพลังเชิง

โครงสรา้ง และความพึงพอใจในงาน (SAT) 

 ปิยะพงศ์ นันทวงศ์ (2550, หนา้ 98-104) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงงานผลติชิน้ส่วนยานยนต์ของบริษัทฯ ในกลุ่ม

สมบูรณ์ พบว่า ความพึงพอใจในงานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เชน่เดียวกันกับงานวิจัยของ พิมณฑา ชนะภัย (2552, หนา้ 

83) ได้ศกึษาเรื่องความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท คอสโมกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์

ในระดับมากกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ เลอศักดิ์ ใจกล้า (2550, หน้า 103) ได้ศกึษาเรื่องความพึงพอใจ

ในงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงงานกลุ่มบริษัทไทยซัมมทิ พบว่า 

ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ในท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ ธีรัมพา ช านาญไพร (2550, หน้า 85-87)  

ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

(จ ากัด) มหาชนในเขตกรุงเทพและปริมณฑล พบว่า ความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
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ต่อองค์การของพนักงานมคีวามสัมพันธ์ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 

 จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชิงยืนยันกับข้อมูล          

เชงิประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพล ได้วา่ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่สง่ผล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู และความผูกพันต่อองค์การ และจากตาราง 3 

ผูว้ิจัยก าหนดให้ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครู และจากตาราง 4 ปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงส่งผลไปยังปัจจัย

ความพึงพอใจในงาน ผูว้ิจัยก าหนดให้ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยภายใน ผลที่ได้จาก

การสังเคราะห์งานวิจัยต่างๆ พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงานส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครู และความผูกพันต่อองค์การ ผู้วจิัยจึงน ามาก าหนดเป็นปัจจัยภายในที่

ส่งผลไปยังปัจจัยภายในด้วยกันอีก 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

ครู และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ดังตาราง 7 

 

ตาราง 7 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยความพึงพอใจในงานที่สง่ผลต่อปัจจัย 

  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู และความผูกพันต่อองค์การ 

 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศึกษา 

 

 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

 

 

ความพงึพอใจ

ในงาน 

พฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิที่ดีของ

คร ู

วไิลพร ทะนะสาร (2554), สฎายุ  

ธีระวณิชตระกูล (2549), กัญจนา กัญจา 

(2550), วนันดา หมวดเอยีด (2550),  
 

ความผูกพันต่อ

องคก์าร 

ปิยะพงศ ์นันทวงศ์ (2550), เลอศักดิ์ ใจกล้า 

(2550), ธีรัมพา ช านาญไพร (2550),  

พมิณฑา ชนะภัย (2552) 

 

 จากตาราง 7 จะเห็นได้ว่าปัจจัยภายนอกมี 1 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภาวะผูน้ า     

การเปลี่ยนแปลง และปัจจัยภายในม ี5 ปัจจัย โดยปัจจัยความพึงพอใจในงานส่งผลไปยัง

ปัจจัยภายในด้วยกันอีก 2 ปัจจัย ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู และความ

ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้จากการสังเคราะห์จากผลการวิจัยตา่งๆ ผูว้ิจัยจงึน ามาสร้างเป็น

โมเดลปัจจัย เชงิสาเหตุที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู และความผูกพันต่อ

องค์การ ดังภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 เส้นทางอทิธิพลปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ส่งผลตอ่ปัจจัย 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู และความผูกพันต่อองค์การ 

 

2.5 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อ

ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู 

 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อปัจจัย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การ ผู้วิจัยได้ศกึษาจากผลการวิจัยต่างๆ และ

สามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ดังมรีายละเอียดต่อไปนี ้

 สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หนา้ 155-156) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลอง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การของอาจารย์      

คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล

ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อริสา 

ส ารอง (2553, หนา้ 144-145) ได้ศึกษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การของบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ องค์การที่เป็น

สมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุดจากตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ โดยมี      

ค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลทางบวกเท่ากับ .88 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เชน่เดียวกันกับงานวิจัยของ นูรลี หมัดปลอด (2555, หน้า 172–173) ได้ศึกษาเรื่องโมเดล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

คุณภาพชีวิตใน

การท างาน 

ความพงึพอ 

ใจในงาน 

พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดขีองครู 

คุณลักษณะงาน 

ความผูกพัน

ตอ่องค์การ 
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ประเภทสามัญ สังกัดส านักงานการศกึษาเอกชนจังหวัดสงขลา พบว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุดจากตัวแปรคุณลักษณะงาน 

รองลงมา คอื ความผูกพันต่อองค์การ  

 จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูล          

เชงิประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การได้ว่าเป็น

ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู และจากตาราง 3 ผูว้ิจัยก าหนดให้

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครู จากตาราง 6 ปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงส่งผลไปยังปัจจัยความผูกพันต่อ

องค์การ ผูว้ิจัยก าหนดให้ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยภายใน ซึ่งส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู ดังตาราง 8 

 

ตาราง 8 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อปัจจัย 

  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

 

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ศกึษา 

ความผูกพันต่อองคก์าร พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่

ดีของคร ู

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549), อริสา 

ส ารอง (2553), นูรล ีหมัดปลอด (2555,)   

 

 จากตาราง 8 จะเห็นได้ว่าปัจจัยภายนอกมี 1 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภาวะผูน้ า     

การเปลี่ยนแปลง และปัจจัยภายในม ี5 ปัจจัย โดยปัจจัยความผูกพันต่อองค์การส่งผลไป

ยังปัจจัยภายในด้วยกันอีก 1 ปัจจัย ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ซึ่งได้จาก

การสังเคราะห์จากผลการวิจัยต่างๆ ผูว้ิจัยจงึน ามาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่สง่ผล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ดังภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 เส้นอิทธิพลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อปัจจัย 

           พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

 

 จากตาราง 3-8 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์และสรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู โดยน าปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายในที่ได้จาก  

การสังเคราะห์งานวิจัยมาสร้างเป็นโมเดลความสัมพันธ์เชงิสาเหตุตามกรอบแนวคิด 

การวิจัย ดังนี้ 

 ปัจจัยภายนอก ได้แก่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  ปัจจัยภายใน ประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

ครู คุณลักษณะงาน คุณภาพชวีิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ

องค์การ สามารถสร้างเป็นโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรแฝงภายนอก และ  

ตัวแปรแฝงภายใน ดังภาพประกอบ 9

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

คุณภาพชีวิตใน

การท างาน 

ความพงึพอ 

ใจในงาน 

พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดขีองครู 

คุณลักษณะงาน 

ความผูกพัน

ตอ่องค์การ 
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ภาพประกอบ 9 โมเดลความสัมพันธ์เชงิสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 
หมายเหต ุ1 แทน ผลการวิจัยของ วไิลพร ทะนะสาร (2554)       6 แทน ผลการวิจัยของ อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551)    11 แทน ผลการวิจัยของ รตนพร จันทร์เทศ (2554) 

  2 แทน ผลการวิจัยของ พณิชา ปรีชา (2547)             7 แทน ผลการวิจัยของ ปิยวรรณ สุกดษิฐ์ (2555)          12 แทน ผลการวจิัยของ Organ and Baterman (1991) 

  3 แทน ผลการวจิัยของ อริสา ส ารอง (2553)            8 แทน ผลการวิจัยของ พิมพ์จันทร์ บัณฑรพงศ์ (2555)   13 แทน ผลการวจิัยของ พมิณฑา ชนะภัย (2552) 

  4 แทน ผลการวิจัยของ ญาณกิานต์ ไผ่เจรญิ (2557)   9 แทน ผลการวจิัยของ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549)    14 แทน ผลการวจิัยของ กัญจนา กัญจา (2550) 

  5 แทน ผลการวจิัยของ ทิพวรรณ โอษคลัง (2550)    10 แทน การศกึษาของ กษมา ทองขลิบ (2550)              15 แทน ผลการวจิัยของ นูรลี หมัดปลอด (2555)     

คุณลักษณะงาน 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

ความพงึพอใจ

ในงาน 

ความผูกพัน

ตอ่องค์การ 

พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดขีองครู 

คุณภาพชีวิต

ในการท างาน 1 
2 

3 

4 

5 

6 7 

8 

9 

10 
11 

12 
13

3 

14 
15 
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  จากภาพประกอบ 9 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู สามารถอธิบายเส้นทางอทิธิพลของตัวแปรที่สง่ผล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ดังนี้ 

  ตัวแปรแฝงภายนอก 1 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  ตัวแปรแฝงภายใน 5 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

ครู ซึ่งเป็นตัวแปรแฝงภายในเชงิผล ตัวแปรคุณลักษณะงาน ตัวแปรคุณภาพชวีิตใน 

การท างาน ตัวแปรความพึงพอใจในงาน และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ สามารถ

อธิบายเส้นทางอทิธิพลได้ ดังนี้ 

  1. ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูได้รับอิทธิพลทางตรงจาก    

ตัวแปรคุณลักษณะงาน ตัวแปรคุณภาพชีวติในงาน ตัวแปรความพึงพอใจในงาน และ    

ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

  2. ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูได้รับอิทธิพลทางออ้มจาก   

ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยผ่านตัวแปรคุณลักษณะงาน ตัวแปรคุณภาพชีวติใน

การท างาน ตัวแปรความพึงพอใจในงาน และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

  3. ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูได้รับอิทธิพลทางออ้มจาก   

ตัวแปรคุณลักษณะงาน โดยผ่านตัวแปคุณภาพชวีิตในการท างาน ตัวแปรความพึงพอใจ 

ในงาน และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

  4. ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูได้รับอิทธิพลทางออ้มจาก   

ตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน โดยผ่านตัวแปรความพึงพอใจในงาน และตัวแปร    

ความผูกพันต่อองค์การ 

  5. ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูได้รับอิทธิพลทางออ้มจาก   

ตัวแปรความพึงพอใจในงาน โดยผ่านตัวแปร ความผูกพันต่อองค์การ 

 

3. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

 การด ารงอยู่ขององค์การในสถานการณป์ัจจุบันที่มกีารแขง่ขันสูง องค์การ

จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนตนเองให้ทันต่อเหตุการณ์เสมอ ดังนัน้หลายองค์การจงึมุ่งพัฒนา

และให้ความ ส าคัญกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)       

ด้วยแนวคิดที่วา่ การมีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นเกิดจากการเปลี่ยนแปลงค่านิยม เจตคติ 

และแรงจูงใจของพนักงานโดยการค่อยๆ กระตุ้นจากต่ าไปสู่ระดับสูงสุด ดว้ยเหตุนี้      
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง จงึมคีวามส าคัญทางบวกกับความส าเร็จของผูต้าม ทั้งด้าน

ความเต็มใจในการใชค้วามพยายามเป็นพิเศษในการท างาน ความพึงพอใจต่อผู้น า การเห็น

ความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน และการรับรู้ความส าเร็จในงาน (Bass, 1985, p. 22) 

 

 3.1 ความหมายและแนวคิดเบื้องต้นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  Bass (1985, p. 22) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัย

พืน้ฐานแนวความคิดของ Burns ซึ่งแบ่งผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คอื ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

(Transactional Leaders) ใช้การให้รางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนกับการยินยอมปฏิบัติตาม และ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leaders) ซึ่งให้นิยามในแงผ่ลของผูน้ าที่กระทบต่อ

ผูต้าม อันได้แก่ ผูต้ามให้ความไว้วางใจ มคีวามรูส้ึก ชื่นชม จงรักภักดี และเคารพนับถือ

ผูน้ า จนส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจ ในการท างานได้มากกว่าความคาดหวังเดิมที่ก าหนดไว้      

สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2548, หนา้ 368) อธิบายว่า ผู้น าจะเปลี่ยนแปลงและจูงใจผูต้ามด้วย

วิธีการ ดังนี้ 1) ท าให้ผู้ตามเกิดตระหนักในความส าคัญของผลงานที่เกิดขึ้น 2) โน้มน้าว

จติใจของผูต้ามให้เปลี่ยนจากการยึดผลประโยชน์ของตนเอง มาเป็นการเห็นแก่ประโยชน์

ส่วนรวมขององค์การและหมู่คณะ และ 3) กระตุ้นให้ผู้ตามยกระดับความตอ้งการให้สูงขึ้น

กว่าเดิม แม้ว่ากระบวนการที่เกิดจากภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะยังไม่สามารถอธิบายได้

ชัดเจน แตท่ฤษฎีนีเ้ชื่อว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะส่งเสริมแรงจูงใจและผลงานของผู้

ตามได้มากกว่าภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน นอกจากนี้ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

Bass ยังได้รับการยอมรับจากนักวิชาการต่างๆ และเป็นอีกแนวทางหนึ่งที่องคก์ารสามารถ

กระตุน้ให้พนักงานมพีฤติกรรมที่สูงกว่าความคาดหวังขององค์การ 

  Organ, Podsakoff and MacKenzie (2006, p. 99) อธิบายว่าภาวะผูน้ า     

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกเพื่อจูงใจให้ผู้ตามมพีฤติกรรม    

การท างานตามเป้าหมายที่สูงกว่าความคาดหวังโดยการเปลี่ยนแปลงเจตคติ ความเชื่อ 

และค่านิยมของผูต้ามให้ยอมปฏิบัติตาม นอกจากนี้ Yukl (1996, p. 34 อ้างถึงใน อริสา 

ส ารอง, 2553, หนา้ 62) กล่าวว่าผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะพยายามสร้างอิทธิพลต่อผู้ตาม

โดยการขยายขอบเขตและยกระดับเป้าหมายของผูต้าม และสนับสนุนใหพ้วกเขามี     

ความเช่ือมั่นที่จะกระท าพฤติกรรมที่สูงกว่าความคาดหวัง รวมทั้งประเมินศักยภาพของ   

ผูต้ามเกี่ยวกับความสามารถที่จะท างานในปัจจุบันให้ส าเร็จได้ ขณะเดียวกันก็จะมองไปถึง

ความรับผดิชอบที่สูงขึน้ของพวกเขาในอนาคตดว้ย สอดคล้องกับ Dvir, Dov, Audio and 

Shamir (2002, pp. 735-744) และผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความสัมพันธ์           
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โดยพยายามท าให้ผูต้ามรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จรว่มกัน สนับสนุนให้พวกเขามี

พฤติกรรมที่เหมาะสมและพัฒนาศักยภาพในการท างานของตนเองอยู่เสมอ Nicholls 

(1994, p. 11 อ้างถึงใน อรสิา ส ารอง, 2553, หน้า 62) กล่าวว่าคุณลักษณะหลักของผู้น า

แบบเปลี่ยนสภาพ คือ ผูน้ ามีอทิธิพลเป็นพิเศษต่อผู้ตาม และสามารถสร้างความผูกพันใน

การเปลี่ยนแปลงเพื่อให้ผู้ตามมแีรงจูงใจในตนเอง และมุ่งสูเ่ป้าหมายที่สูงขึน้ทั้งของตนเอง

และองค์การ  

  โดยสรุป ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าที่แสดงออก 

เพื่อจูงใจใหผู้้ตามมีพฤติกรรมการท างานตามเป้าหมายที่สูงกว่าความคาดหวัง                 

โดยการเปลี่ยนแปลงเจตคติ ความเชื่อ และค่านิยมเพื่อลดการตอ่ต้านและยินยอมปฏิบัติ

ตาม 

 

 3.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  Bass and Avolio (1993, pp. 114-122) ได้เสนอว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็น

กระบวนการที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อผู้รว่มงานและผูต้าม โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายาม

ของผู้รว่มงานและผูต้ามให้สูงกว่าความพยายามที่คาดหวัง ให้ความใส่ใจต่อการท างานของ

ผูต้าม พัฒนาผู้ตามใหง้อกงามเต็มศักยภาพไปพร้อมกัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีระบบ

ค่านยิมและอุดมการณ์ที่เข้มแข็ง ซึ่งสามารถส่งผลตอ่การเพิ่มแรงจูงใจของผู้ตามให้ปฏิบัติ

ไปในทางที่ดีงามตอ่ส่วนรวมมากกว่าเพื่อประโยชน์ของตนเอง ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามี

อิทธิพลต่อผู้รว่มงานและผู้ตามนี้ จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบของพฤติกรรมผู้น า    

การเปลี่ยนแปลง 4 ประการ หรอืที่เรยีกว่า “4I” (Four I’s) ได้แก ่

  1. การมอีิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence : II)            

เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแสดงออกเป็นแบบอย่างดว้ยบทบาทที่เข้มแข็ง      

ให้ผู้ตามมองเห็น เมื่อผูต้ามรับรู้พฤติกรรมดังกล่าวของผูน้ าก็จะเกิดการเลียนแบบ

พฤติกรรมขึ้น ซึ่งปกติผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีการประพฤติปฏิบัติที่มมีาตรฐานทาง

ศลีธรรมและจรยิธรรมสูง จนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ดังนั้น จงึได้รับ    

การนับถืออย่างลกึซึง้จากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับการไว้วางใจอย่างสูงอกีด้วย ผูน้ าจึง

สามารถท าหน้าที่ให้วสิัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผูต้าม 

องค์ประกอบด้านนีบ้่งบอกถึงการมคีวามสามารถพิเศษของบุคคลซึ่งจะส่งผลให้ผู้อื่นเต็มใจ

ที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศนท์ี่บุคคลนั้นก าหนดไว้ 
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  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) เป็นพฤติกรรมของ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่สื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผูน้ าที่มีต่อผู้ตาม 

ด้วยการสร้างแรงจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวสิัยทัศนข์ององค์การ ในทางปฏิบัติผู้น า

มักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้าให้กลุ่มท างานรว่มกันเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์การ

แทนการท าประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงถือได้ว่าเป็นผู้สง่เสริมน้ าใจแหง่

การท างานเป็นทีม ผูน้ าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

โดยสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมี

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องคก์ารเจรญิก้าวหน้าประสบ

ความส าเร็จได้ 

  3. การกระตุ้นการใชป้ัญญา (Intellectual Stimulation : IS) เป็นพฤติกรรมของ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่กระตุ้นใหเ้กิดการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยใช้วธิีการฝึกคิดทวน

กระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรอืของผู้น า และขององค์การ ผู้น า               

การเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรูส้ึกท้าทายใหเ้กิดขึ้นแก่ผูต้าม และจะให้การสนับสนุนหาก

ผูต้ามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน หรอืต้องการรเิริ่มสร้างสรรคส์ิ่งใหมท่ี่เกี่ยวกับ

งานขององค์การ สง่เสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ ด้วยตนเอง 

  4. การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration : IC) เป็น

พฤติกรรมของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มุ่งส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่ดี ดว้ยการใส่ใจ

รับรู้ และพยายามตอบสนองตอ่ความต้องการของผูต้ามเป็นรายบุคคล ผู้น าจะแสดง

บทบาทเป็นครู พี่เลีย้ง และที่ปรึกษาให้ค าแนะน า ให้การช่วยเหลือแก่ผูต้ามเพื่อให้พัฒนา

ความตอ้งการของตนสูร่ะดับที่สูงขึน้ 

  จากผลการศกึษาวิจัย พบว่า ภายใต้การน าของผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะท าให้     

ผูต้ามเกิดแรงจูงใจที่จะใช้ความพยายามในการท างานเพิ่มขึ้นจากปกติ ดว้ยเหตุนี้ผลงานที่

เกิดขึ้นจึงมากกว่าที่คาดหวังไว้ นอกจากนี้ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงยังช่วยเหลือให้ผู้ตาม

เปลี่ยนจุดยืนของตนจากการท าเพื่อประโยชน์ตนเองไปเป็นท าเพื่อประโยชน์ของหมู่คณะ

หรอืองค์การ (Bass and Avolio, 1993, pp. 114-122) ดังภาพประกอบ 10 
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ภาพประกอบ 10 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก   

   ที่ดตี่อองค์การ (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549, หน้า 85) 

 

 จากภาพประกอบ 10 จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพิ่มความพยายามในการท างานมากขึน้ ทั้งนีเ้พราะมีแรงจูงใจสูงขึน้ 

จนกระทั่งสามารถท างานได้มากกว่าที่เคยคาดหวังไว้ น าไปสู่การแสดงพฤติกรรม บทบาท

พิเศษที่อยู่นอกเหนอืจากบทบาทในงานที่องค์การก าหนด ซึ่งเป็นกระบวนการทีน่ าไปสู่

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การในที่สุด 

 

3.3 อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  จากผลงานวิจัยของบุคคลต่างๆ แม้จะไม่ได้ข้อสรุปที่ชัดเจน แตก่็มีส่วนส าคัญ

ยิ่ง ที่ช่วยเพิ่มความเข้าใจที่ชัดเจนเกี่ยวกับผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้ดขีึน้ การค้นพบที่ส าคัญ

ได้แก่ ผู้น าที่มปีระสิทธิผลจะใช้พฤติกรรมอย่างหลากหลายเพื่อก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง

ส าคัญในองค์การ ผู้น าจะใหค้วามช่วยเหลือผูต้ามในการตคีวามเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น เพื่อให้

มองเห็น สิ่งที่เป็นโอกาสและสิ่งที่จะเป็นภัยคุกคามที่อาจเกิดขึ้น และช่วยใหเ้ข้าใจว่าเมื่อไร

ที่จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงใหญ่เกิดขึ้นในองค์การ ผูน้ ามีความกระตอืรือร้นที่จะเข้า

ร่วมกับสมาชิกภายในองค์การและกลุ่มผู้มีสว่นได้เสียจากภายนอกในการพัฒนาวิสัยทัศน์

ให้มคีวามชัดเจนและดึงดูดใจ รวมทั้งหากลยุทธ์ที่ดใีนการบรรลุวิสัยทัศนน์ั้น ด้วยการสื่อ

ความหมายใหเ้ห็นวิสัยทัศน์ในรูปแบบต่างๆ เช่น การกระท าที่เป็นสัญลักษณ์ (Symbolic 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

ความเสนห่า การดลใจ 
การกระตุ้น         

การใช้ปัญญา 

การมุง่ความสัมพันธ์

เป็นรายคน 

แรงจูงใจในการท างานที่เพิ่มขึ้นท าให้เกิดความพยายามสว่นเกนิ 

การปฏบัิตงิานมากกว่าที่คาดหวังไว้  หรือ การเกิดพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิที่ดีต่อองคก์าร 
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Action) และการเป็นแม่แบบของบทบาท (Role Modeling) รวมทั้งการกล่าวสุนทรพจนใ์น

โอกาสต่างๆ และการเขียนข้อความหรอืบทความที่เกี่ยวกับค่านิยม ผู้น ายังรู้จักใช้วิธีใน 

เชงิการเมืองเพื่อสร้างทีมผสมจากผูส้นับสนุนทั้งภายนอกและภายในซึ่งจะเป็นผู้มีส่วนให้

ความเหน็ชอบต่อการเปลี่ยนแปลงใหญ่นัน้ มีการใช้อ านาจกับฝ่ายคัดค้านบ้างเมื่อเห็นว่า 

ไม่อาจเปลี่ยนให้มาเป็นฝ่ายสนับสนุนได้ มกีารเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์การและ

ระบบบริหารแบบทางการ เชน่ กระบวนการจัดทรัพยากรและงบประมาณ ระบบ 

การประเมนิผลงานในการให้ความดีความชอบ เกณฑ์การคัดเลือกและแตง่ตั้งบุคลากร 

โปรแกรมการพัฒนาฝกึอบรม เป็นต้น ให้การสนับสนุนต่อกลยุทธ์ใหม ่มกีารปรับรูปแบบ

และแนวคิดเชิงวัฒนธรรมใหม ่ให้การสนับสนุนอย่างเข้มแข็งต่อกระบวนการเลียนแบบ 

ทางสังคม (Social Identification) และส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงค่านิยมและความเชื่อ

ภายในของบุคคลอย่างตอ่เนื่อง ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมด้วยการมอบอ านาจ 

ความรับผดิชอบในการตัดสินใจ (Empowering Behaviors) ให้แก่บุคคลหรอืทีมงาน  

เพื่อใช้ในการด าเนินการไปสู่วิสัยทัศน์ตามงานที่คนเหล่านั้นรับผิดชอบ ผู้น าจะใช้พฤติกรรม

มุ่งพัฒนา (Developing Behaviors) เชน่ แสดงบทบาทเป็นครู พี่เลีย้ง หรอืผู้ฝึกสอน 

เพื่อเตรียมคนให้พร้อมที่จะรองรับภาระงานมากขึ้น และผูน้ ายังใช้พฤติกรรม 

มุ่งการสนับสนุน (Supporting Behaviors) เพื่อรักษาระดับความกระตอืรอืร้นและระดับ 

การใชค้วามพยายามของผู้ตามในภาวะเมื่อพบอุปสรรค ความยากล าบากและสภาพ 

อ่อนลา้ต่างๆ ใหค้ืนสู่สภาพที่สมบูรณ์เป็นปกติต่อไป (สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2548, หน้า 

389) 

 

 3.4 การประยุกต์ใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  แมว้่าความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงยังจ าเป็นต้องเรียนรู้และ

ค้นคว้าเพิ่มเติมอกีมาก แต่เท่าที่มผีลการศกึษาไว้พอจะสรุปเป็นแนวปฏิบัติส าหรับการเป็น

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้ 9 ประเด็นส าคัญ ดังนี้ 1) ท าวิสัยทัศนใ์ห้มคีวามชัดเจนในเชิง

ความหมายและความนา่สนใจ ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีหน้าที่ท าให้วสิัยทัศน์ชัดเจนและท า

ให้บุคคลอื่นผูกพันต่อวสิัยทัศน ์วสิัยทัศนท์ี่มคีวามชัดเจนนั้นต้องสามารถตอบได้วา่องค์การ

ต้องท าอะไรหรือต้องการเป็นอะไร ต้องช้ีให้คนอื่นเข้าใจว่ามีเป้าหมาย วัตถุประสงค์    

พร้อมการล าดับความส าคัญก่อนหลังขององค์การว่ามีอะไรบ้าง ความชัดเจนเหล่านี้      

จะช่วยใหก้ารท างานของผู้ตามเป็นไปอย่างมคีวามหมาย เกิดแรงจูงใจและพัฒนา      

ความตอ้งการระดับสูงขึ้น และวสิัยทัศนต์้องเป็นเครื่องชี้น าการกระท าและการตัดสินใจ
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ของสมาชิกแตล่ะคนขององค์การ ความส าเร็จของวิสัยทัศนจ์ะมีมากน้อยเพียงไร ขึ้นอยู่กับ

การสรา้งความเข้าใจอย่างชัดเจนและทั่วถึงแก่ทุกคน 2) อธิบายวิธีการที่สามารถบรรลุ

วิสัยทัศน ์ผูน้ าต้องท าให้ผู้ตามเห็นว่าวิสัยทัศนม์ีความเป็นไปได้ และต้องท าใหว้ิสัยทัศนแ์ละ

กลยุทธ์ซึ่งเป็นวิธีการสูก่ารปฏิบัติ มีความเชื่อมโยงตอ่เนื่องและสอดคล้องกันโดยกลยุทธ์

ต้องชัดเจนต่อการปฏิบัติและสอดคล้องกับค่านิยมรว่มของสมาชิกในองค์การ               

3) ปฏิบัติการด้วยความมั่นใจและมองโลกในแงด่ี ผูน้ าต้องแสดงพฤติกรรมและการกระท า

ต่างๆของตนอย่างมั่นใจ และมองในแง่ดเีสมอว่าจะสามารถบรรลุวิสัยทัศนไ์ด้ โดยเฉพาะ

เมื่อตอ้งเผชิญกับภาวะวิกฤต 4) แสดงความเชื่อม่ันในผู้ตาม ผูน้ าต้องให้ก าลังใจแก่ผู้ตาม

มากขึ้น เพื่อให้เกิดความมั่นใจตนเองและมองเห็นโอกาสส าเร็จได้ โดยเฉพาะเมื่องานที่ท า

นั้นมีความยากและเสี่ยงอันตรายสูง หรือในภาวะที่ทีมงานเกิดความท้อถอย                

ขาดความมั่นใจ เนื่องจากยังไม่เคยพบกับความส าเร็จมาก่อน 5) สร้างโอกาสใหพ้บ         

ความส าเร็จตัง้แตร่ะยะเริ่มแรก ความมั่นใจของบุคคลที่ตอ้งรับผดิชอบกับงานที่มี       

ความท้าทายสูงนัน้จะเพิ่มขึ้นได้ หากเห็นว่างานที่ตนท านั้นมีความคืบหนา้เป็นระยะๆ  

อย่างน่าพอใจ โดยเฉพาะในช่วงแรกของงาน เพราะคนส่วนใหญ่พึงพอใจที่ได้ท างานซึ่งมี

โอกาสส าเร็จ 6) ร่วมยินดีและฉลองความส าเร็จการรักษาระดับความพยายามของผูต้าม

ไม่ให้ลดน้อยลงนัน้ ผู้น าควรใชก้ิจกรรมเสริมแรงบางอย่างเพิ่มเติมด้วยการฉลอง

ความส าเร็จเมื่องานช่วงน้ันเสร็จสิน้ลง เพื่อเป็นการแสดงออกว่าผู้น าและองค์การให้     

การยอมรับในผลงานและความส าเร็จของแตล่ะคนที่มีบทบาทร่วมกัน 7) ใช้กิริยาท่าทาง 

การกระท าเชิงสัญลักษณ์เพื่อเน้นค่านิยมส าคัญ การแสดงหรือการกระท าเชิงสัญลักษณ์

สามารถชว่ยย้ าค่านิยมที่ส าคัญได้ นอกจากนี้ การกระท าของผู้น าสามารถเป็นสัญลักษณ์ที่

บ่งบอกถึงความผูกพันที่มีต่อวิสัยทัศน ์โดยเฉพาะการตัดสินของผู้น าที่เสี่ยงตอ่สถานภาพ

และผลประโยชน์สว่นตัวของผู้น า ท าให้มองเห็นเชิงสัญลักษณ์ของผูเ้สียสละ               

เกิดความประทับใจแก่ผูต้าม สง่ผลใหย้ึดมั่นผูกพันต่อวิสัยทัศนต์ามผูน้ าไปด้วย             

8) น าด้วยการเป็นแบบอย่าง ผูน้ าต้องแสดงตัวอย่างพฤติกรรมใหผู้ต้ามเห็น                 

ในการปฏิบัติงาน ถ้าผู้น าต้องการให้ผูต้ามปฏิบัติตามกฎระเบียบต่างๆ ผูน้ าต้องปฏิบัติ

เชน่นั้นด้วย การแสดงพฤติกรรมแบบอย่างของผู้น าต้องมคีวามสม่ าเสมอและเป็น

ธรรมชาติจงึจะเกิดผลดี และ 9) มอบอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแก่ผู้ตาม

เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมอบอ านาจความรับผิดชอบใน          

การตัดสินใจแก่ผูต้ามเพื่อใหส้ามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวิสัยทัศนไ์ด้คล่องตัวขึ้น 

(Yukl, 1998 อ้างถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวัฒน,์ 2548, หน้า 390) 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

  74 

 3.5 เคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  เครื่องมือที่ใชใ้นการวัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอย่างกว้างขวาง ได้แก่ 

แบบสอบถามที่มช่ืีอว่า (Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ซึ่งพัฒนาครั้งแรก     

โดยอาศัยข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดับอาวุโสขององคก์ารขนาดใหญ่ใน

ประเทศอัฟริกาใต้ จ านวน 70 คน โดยผูถู้กสัมภาษณ์เหล่านีถู้กร้องขอให้นกึถึงผู้น าที่     

เคยท างานและมีประสบการณ์ร่วมกันว่า ผู้น าได้ช่วยให้ตระหนักในความส าคัญของ

เป้าหมาย ช่วยเพิ่มระดับแรงจูงใจให้สูงขึ้น และช่วยดลใจให้เห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม

มากกว่าประโยชน์สว่นตน และใหเ้ขียนบรรยายถึงผูน้ าคนนั้นว่าเคยท าอะไรใหเ้กิด       

การเปลี่ยนแปลงบ้าง โดยแบสได้รับข้อมูลอย่างเดียวกันในผูบ้ริหารระดับล่าง แล้วน าข้อมูล

ที่ได้มาจัดท าเป็นแบบสอบถาม MLQ และได้รับการปรับปรุงแก้ไขอีกหลายครั้งในเวลา

ต่อมา เพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ในแงค่วามเที่ยงตรงและความน่าเชื่อถือยิ่งขึ้น แบบสอบถาม

ประกอบด้วยค าถามที่ใชว้ัดการรับรู้ ของผู้ตามที่มีต่อพฤติกรรมของผูน้ าใน 7 

องค์ประกอบของความเป็นผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพและผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน นอกจากนี้

แบบสอบถามยังมีหัวข้อเพื่อวัดการใชค้วามพยายามส่วนเกินความมปีระสิทธิผล และ  

ความพึงพอใจอีกด้วย ผลของการวจิัยในการใชแ้บบสอบถามนีเ้พื่อหาว่าความเป็นผูน้ า  

การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่ออกมา สรุปผลว่า องค์ประกอบที่ 1 คือ  

ความเสน่หากับองค์ประกอบที่ 2 คือการดลใจทีม่ใีนแบบสอบถามนัน้ ให้ผลออกมา

เกี่ยวข้องกันในเชิงบวกกับความมปีระสิทธิผล โดยมีองค์ประกอบที่ 3 คือ การกระตุ้น   

การใชป้ัญญา องค์ประกอบที่ 4 คือ การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายคน และองค์ประกอบที่ 5 

คือ การให้รางวัลตามสถานการณ ์พบว่า เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากน้อยลดลง

ตามล าดับ สว่นองค์ประกอบที่ 6 คือ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก พบว่า มคีวามสัมพันธ์

เชงิลบกับ ความมีประสิทธิผล ในขณะที่องค์ประกอบที่ 7 คือ การบริหารแบบวางเฉยเชงิ

รับ พบว่า มคีวามเกี่ยวข้องอยู่บ้างกับความมปีระสิทธิผล และโดยเฉพาะองค์ประกอบ

สุดท้าย คือ การบริหารแบบปล่อยตามสบาย หรอืแบบขาดภาวะผู้น า ผลวิจัยพบว่า 

มีความสัมพันธ์เชิงลบกับทั้งความมปีระสิทธิผล และความพึงพอใจของผูต้าม (Bass and 

Avolio, 1993 อ้างถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวัฒน์, 2548, หน้า 398) 

  Bass and Avolio (1993 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548, หนา้ 399)     

ได้จัดท าแบบสอบถาม MLQ ฉบับย่อขึน้มาใหม่เรียกว่า แบบสอบถาม MLQ-6S เพื่อให้

ผูเ้รียนใช้ประเมินตนเองว่ามีแบบของผู้น าประเภทใดระหว่าง ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูน้ า

แบบแลกเปลี่ยนและผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย และจะมีข้อมูลอธิบายประกอบเพื่อใช้ใน
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การตคีวามหมายของคะแนนที่ได้รับ เมื่อได้รับคะแนนจากการท าแบบสอบถาม MLQ-6S 

เรียบร้อยแลว้ อาจแบ่งคะแนนที่ได้ออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ กลุ่มแรก เป็นคะแนนของ

องค์ประกอบที่ 1 ถึง 4 ซึ่งเป็นรายการที่ใช้ในการวัดความเป็นผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพว่ามีใน

ระดับใด หากคะแนนในองค์ประกอบเหล่านีสู้ง บ่งชีว้่ามีแนวโน้มการแสดงพฤติกรรมผู้น า

การเปลี่ยนแปลงค่อนข้างมาก กลุ่มที่สอง เป็นคะแนนขององค์ประกอบที่ 5 และ 6 

องค์ประกอบที่ 6 เป็นคะแนนที่ใช้ในการวัดความเป็นผู้น าแบบแลกเปลี่ยน หากคะแนนใน

องค์ประกอบเหล่านีสู้ง บ่งชี้ว่ามีแนวโน้มที่จะใช้วธิีการให้รางวัล และวิธีการที่เป็นมาตรการ

แก้ไข กลุ่มที่สาม มีองค์ประกอบเดียว คอื ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายหรือแบบขาด

ผูน้ า หากคะแนนในองค์ประกอบนีสู้ง บ่งชีว้่าเป็นผูน้ าที่ปล่อยปละละเลย ขาดการเอาใจใส่

ทั้งต่องานรับผิดชอบและผูใ้ต้บังคับบัญชา จงึมีภาวะความเป็นผู้น าน้อยมาก 

  ส าหรับการสร้างเครื่องมือที่ใชว้ัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ            

การศกึษาวิจัยในประเทศไทย มีดังนี ้สฏายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หน้า 106-110)       

ได้พัฒนาแบบสอบถามภาวะผูน้ าเปลี่ยนสภาพ จากทฤษฎีของ Bass and Avolio            

ประกอบด้วย ข้อค าถามจ านวน 11 ข้อ คอื ขอ้ค าถามวัดองค์ประกอบด้านการสร้าง

อุดมการณ์ 3 ข้อ ขอ้ค าถามวัดองค์ประกอบด้านการสร้างแรงดลใจ 3 ข้อ ขอ้ค าถามวัด

องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใชป้ัญญา 2 ข้อ และข้อค าถามวัดองค์ประกอบด้าน 

การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายคน 3 ข้อ กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์คณะศกึษาศาสตร์ใน

มหาวิทยาลัยของรัฐ จ านวน 438 คน เพื่อประเมินผู้บังคับบัญชาของตน ซึ่งแบบสอบถามมี

ค่าความเช่ือม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .94 ส่วน ชาคริต มานพ (2550, หนา้ 81-84) ได้สร้างแบบ

วัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่สร้างขึ้นเองโดยอาศัยแนวคิดของ Bass and Avolio 

ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน ข้อค าถาม 18 ข้อ คอื การสร้างบารม ีจ านวน 7 ข้อ การกระตุ้น   

ทางปัญญา จ านวน 6 ข้อ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 5 ข้อ ลักษณะ

ข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ

น้อยที่สุด โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นนักเรียนเตรียมทหาร จ านวน 420 คน ซึ่งแบบสอบถามมคี่า

ความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .90 และค่าความเชื่อม่ันแต่ละดา้นเท่ากับ .88, .74 และ .80 

ตามล าดับ และ อริสา ส ารอง (2553, หนา้ 94-100) ได้สรา้งแบบวัดพฤติกรรมผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงขึน้เองตามแนวคิดทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio 

ประกอบด้วยพฤติกรรมผู้น า 4 ด้าน คอื การมอีิทธิพลในการสร้างอุดมการณ์ การสร้าง

แรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใชป้ัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน

ข้อค าถามด้านละ 3-4 ข้อ รวมทั้งหมด 13 ข้อ เป็นข้อความที่มคีวามหมายเชิงบวกทั้งหมด 
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และเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ตัดสินใจ

ไม่ได้/เฉยๆ เห็นดว้ย และเห็นด้วยอย่างยิ่ง กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทยจ านวน 450 คน     

แบบวัดมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .91 และมีค่าความเชื่อมั่นในแตล่ะด้านเท่ากับ .95, 

.88, .89 และ .91 ตามล าดับ 

 

 3.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ญาณกิานต์ ไผเ่จริญ (2557, หนา้ 88-89) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ังคับบัญชากับความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายชา่ง บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ภาวะผูน้ า  

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ังคับบัญชาในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ด้านที่

ผูบ้ังคับบัญชามีในระดับสูงสุด คือ การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และยังพบว่า       

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมทุกด้านมคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน        

การท างาน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงด้านการมอีิทธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ และด้านการสรา้งแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน  

การท างานของพนักงานฝ่ายชา่งในระดับปานกลาง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และดา้น

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานฝา่ยช่างในระดับค่อนข้างสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธันตกร ไชยมงคล (2556, 

หนา้ 66-69) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า การเปลี่ยนแปลงกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มโรงเรยีนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวมและ 

รายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื การกระตุ้นการใช้

ปัญญา การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ความมบีารม ีและการสร้างแรงบันดาลใจ 

ตามล าดับ นอกจากนี้ยังพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับ

อภชิยา มเีพียร (2552, หน้า 134) ได้ศกึษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศกึษาเอกชน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชัยภูมิ เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาตามความคิดเห็นของครูอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ใน

ระดับมากทุกด้าน โดยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์           
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มีคา่เฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ และยังพบว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก นอกจากนี้ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก

สูงสุด รองลงมา คอื ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณก์ับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในด้านการค านึงถึง

ปัจเจกบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์

ทางบวกน้อยที่สุด  

  ทิพวรรณ โอษคลัง (2550, หนา้ 61-63) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับความผูกพันต่อ

สถานศกึษาของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเลย เขต 1 พบว่า พฤติกรรม    

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของครูภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านการสร้าง

บารมแีละด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญามคี่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คอื ด้านการค านึงถึงเอก

บุคคล และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ และยังพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อสถานศกึษาของครู

โดยภาพรวมและ รายด้านในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01       

ในท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ พณิชา ปรีชา (2547, หนา้ 107-109) ได้ศกึษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คุณภาพชวีิตการท างานกับความผูกพัน

ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ บริษัทสยามสตลีอินเตอร์เนช่ันแนล จ ากัด (มหาชน) พบว่า 

เจ้าหน้าที่รับรู้ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง       

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์และด้านการกระตุ้น  

ทางปัญญาอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง และยังพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและ

ในทุกด้านมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา คุณภาพชีวติในการท างานด้านการรวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ

สังคมในองค์การ ด้านธรรมนูญในองค์การ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อ
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องค์การด้านการเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การได้

ร้อยละ 31.20  

  สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หนา้ 161) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลอง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การของอาจารย์      

คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ 

มีอทิธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน แต่ไม่มีอทิธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อ

องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ อย่างไรก็ตามตัวแปรภาวะผู้น า 

แบบเปลี่ยนสภาพยังคงมีอิทธิพลทางออ้มตอ่ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของอาจารย์คณะศกึษาศาสตร์ นอกจากนีย้ังพบว่า ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของครูแตล่ะด้านกับ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาเอกชนแตล่ะด้านมคีวามสัมพันธ์กันทุกด้าน โดยความพึงพอใจใน             

การปฏิบัติงานของครูในแต่ละดา้นมีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูงกับภาวะผูน้ า                 

การเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้างแรงบันดาลใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งความพึงพอใจ            

ในการปฏิบัติงานของครูด้านนโยบายและการบริหารองค์กรมคีวามสัมพันธ์สูงสุดกับ    

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ยกเว้นความพึงพอใจใน       

การปฏิบัติงานของครูในด้านการได้รับความยอมรับนับถือ และด้านความรับผดิชอบใน

หนา้ที่การท างาน มีความ สัมพันธ์สูงกับภาวะผูก้ารเปลี่ยนแปลงในด้านการมอีิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณโ์ดยทั้งหมดมคีวามสัมพันธ์ทางบวก สอดคล้องกับงานวิจัยของ อริสา ส ารอง 

(2553, หนา้ 143) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การของบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์: องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการ

จัดการงานบุคคลแหง่ประเทศไทย พบว่า พฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพล

ทางตรง ทางอ้อม และโดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การอย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน มคี่าสัมประสิทธิ์

การพยากรณ์เท่ากับ .71, .79 และ 86 ตามล าดับ แสดงว่าตัวแปรในแบบจ าลองสามารถ

อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้ร้อยละ 71 

ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 79 และตัวแปรความพงึพอใจในงานได้ร้อยละ 

86 นอกจากนีย้ังพบว่า ตัวแปรพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลทางตรงต่อ   

ความพงึพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และมีอิทธิพลทางออ้มตอ่พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ โดยผ่านตัวแปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ  
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  ณัฐวุฒิ เตมยีสุวรรณ (2550, หน้า 99) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยบางประการที่

ส่งผลตอ่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารตัวแทนบริษัทเมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด 

ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ตัวแปรต้น ได้แก่ อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณ์การ

ท างาน การได้รับการอบรมภาวะผูน้ า ความฉลาดทางอารมณ์ บรรยากาศองค์กรกับ     

ตัวแปรตาม ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน คือ การมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรตามสี่ดา้นเท่ากับ .334 ซึ่งมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ เมื่อวเิคราะหต์ัวแปรตามทีละตัวแปร พบว่า                

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสองของ ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 

ด้าน คอื ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  มีค่า .492, .535, .527 และ 

.453 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ        

ผกาพรรณ์ เชือ้เมอืงพาน (2553, หนา้ 93-94) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่สง่ผลตอ่ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในจังหวัดล าปาง พบว่า ภาวะผูน้ า              

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในจังหวัดล าปาง ภาพรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก เรียงล าดับจากด้านที่มีการแสดงพฤติกรรมมากไปหาน้อย คอื การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และ    

การกระตุน้ทางปัญญา ตามล าดับ และยังพบว่า ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับภาวะผูน้ า    

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในจังหวัดล าปางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ       

มีสองปัจจัย คือ ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ และปัจจัยการบริหารจัดการในสถานศกึษา 

นอกจากนีย้ังพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลตอ่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

จังหวัดล าปางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีเพียงปัจจัยเดียว คอื ปัจจัย         

การบริหารจัดการในสถานศกึษา ในส่วนงานวิจัยของ สมพร จ าปานิล (2550, หน้า 95-

98) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาขอนแก่น เขต 5 พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาขอนแก่น เขต 5 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า     

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ดา้นการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

รองลงมา คอื ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และ

ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
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ผูบ้ริหารสถานศกึษา พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาขอนแก่น เขต 5 ที่มตี าแหนง่หนา้ที่ต่างกัน มคีวามคิดเห็นแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  จากที่กล่าวมาพอสรุปได้วา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่

ผูน้ าแสดงให้ผูต้ามเห็นในความสามารถด้านการบริหาร การจัดการหรอืการท างานอย่างมี

วิสัยทัศนแ์ละมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน เข้าใจในสิ่งที่ผู้ตามปรารถนา สามารถกระตุ้น 

จูงใจให้ผู้ตามใช้สตปิัญญาและสรา้งแรงบันดาลใจให้ผูต้ามท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงาน โดยการเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผู้รว่มงานให้สูงขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวัง รวมทั้งมแีนวทางใน  การ

พัฒนาศักยภาพของผู้ตามใหส้ามารถแสดงศักยภาพได้เต็มที่ พิจารณาจากการที่ผู้บริหาร

แสดงพฤติกรรมให้เห็นเป็นกระบวนการ 4 ด้าน คอื การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ การสร้าง

แรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใชป้ัญญา และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของ

นักวิชาการตา่งๆ ดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบ     

เป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี และเพื่อการวิจัย ดังแสดงในตาราง 9  
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ตาราง 9 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 

 

 

 

 

องคป์ระกอบ 

ผู้ศึกษา/ผู้วจิัย รวม 

Ba
ss
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nd
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lio
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2 

ญ
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 ์ไผ
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รญิ

, 2
55

2 

ผก
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รร
ณ
์ เช

ื้อเ
มอื

งพ
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, 2
55

3 

อริ
สา

 ส
 าร
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, 2

55
3 

ธัน
ตก

ร 
ไช
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งค
ล,

 2
55

6 

 

1 การมอีทิธิพลเชงิอุดมการณ ์             12 

2 การสร้างแรงบันดาลใจ             12 

3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา             12 

4 การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล             12 

5 ความเสนห่า             1 

7 การให้รางวัลตามสถานการณ ์             1 

8 การบริหารแบบวางเฉยเชงิรุก             1 

9 การบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ             1 

10 การบริหารแบบตามสบาย             1 
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 จากตาราง 9 เห็นได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ที่ได้จาก

การสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ มจี านวน 

10 องค์ประกอบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยใช้เกณฑ์คัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่

ตั้งแต ่8 ขึน้ไป หรอืร้อยละ 60 ได้องค์ประกอบจ านวน 4 องค์ประกอบ เรียงตามล าดับ

ความถี่สงูสุดไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี ้คือ 1) การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ 2) การสร้างแรง

บันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใชป้ัญญา และ 4) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

แสดงเป็นโมเดลการวัดได้ ดังภาพประกอบ 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 โมเดลการวัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 

  จากภาพประกอบ 14 แสดงโมเดลการวัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ที่ได้จาก

การสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ            

ซึ่งประกอบด้วย  

  1. การมอีิทธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ตาม

เห็นวิสัยทัศนใ์นการบริหารจัดการ เน้นความส าคัญในเรื่องอุดมการณ์ ความเชื่อ ค่านิยม 

และการมีเป้าหมายที่ชัดเจน การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี มีความช านาญ 

ฉลาดในการแก้ปัญหา มีศีลธรรมและจรยิธรรม มคีวามสามารถในการควบคุมตนเอง 

เสียสละเพื่อผลประโยชน์สว่นรวม และหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง 

ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ เลื่อมใสศรัทธา ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ 

เชื่อมั่น ภาคภูมใิจและไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร ซึ่งท าให้ผู้น าสามารถโน้มน้าว

ชักจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชามีความยินดีให้ความรว่มมอืที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

 

ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง 

การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ 

การสรา้งแรงบันดาลใจ 

การกระตุน้การใชป้ัญญา 

การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

  83 

  2. การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นใน       

การบริหารจัดการที่เป็นกระบวนการท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายใน มีการสร้าง  

เจตคติที่ดีและการคิดในเชิงบวก ผู้น าจะคอยกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความมั่นใจ

ให้แก่ผู้ตาม มีการตัง้มาตรฐานในการท างานสูงและท้าทาย สร้างความเข้าใจว่าสิ่งที่ท านั้น        

มีคุณค่า สร้างความคาดหวังว่าจะท าให้ส าเร็จ ท าให้ผู้ตามเห็นความส าคัญของงาน           

เกิดความรู้สกึกระตือรอืร้นที่จะปฏิบัติงาน จัดการกับปัญหาได้ และรู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า 

ผูบ้ริหารจะแสดงใหเ้ห็นถึงการอุทิศตน เพื่อวสิัยทัศนแ์ละเป้าหมายของสถานศกึษา    

พร้อมกับเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ตามที่คาดหวังไว้รว่มกัน 

  3. การกระตุ้นการใชป้ัญญา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษามี         

การกระตุน้ใหค้รูตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ครูมคีวามตอ้งการ

แสวงหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ปัญหาใน ดว้ยการจูงใจและสนับสนุนความคิดรเิริ่มใหม่ๆ    

ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา ท าให้ครูได้เห็นวิธีการหรอืแนวทาง 

ในการแก้ปัญหา โดยการสร้างความเชื่อมั่นให้ครูเห็นว่า ปัญหาทุกอย่างมวีิธีแก้ไข     

เปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและ การเผชิญกับสถานการณ์ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ โดยที่ผู้น า

จะไม้วิพากษ์วจิารณ์ความคิดเห็นของผูต้าม ท าให้ผูต้ามรู้สกึมีอิสระในการคิดจนิตนาการ 

มีการจูงใจสนับสนุน ส่งเสริม การสร้างระบบความคิด กระบวนการวิเคราะหป์ัญหา เรยีนรู้

วิธีการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ดว้ยวิธีการที่หลากหลายและเป็นระบบ โดยการใช้เหตุผล 

หลักฐานและข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 

  4. การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

สนใจในตัวครูแตล่ะคนอย่างใกล้ชิด ให้การดูแลเอาใจใส่ส่งเสริมและพัฒนาครู              

ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพด้านต่างๆ ตามความต้องการ ความสนใจ 

ความสามารถ และความถนัด โดยค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เน้นการประสาน 

งานที่ดี ดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ     

เปิดโอกาสใหค้รูได้เรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ สร้างบรรยากาศของการให้  

การสนับสนุน สร้างขวัญก าลังใจที่ดใีนโรงเรยีนตลอดทั้งเป็นตัวเชื่อมนักเรียน ผู้ปกครอง 

และครูเข้าด้วยกัน และเป็นที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน ตลอดจนปฏิบัติตอ่     

ผูต้ามอย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งสอน แนะน า และให้ข้อมูลย้อนกลับ สนับสนุนให้ผู้ตาม

พัฒนาตนเองเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะ

น าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดนยิามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบ 

ดังตาราง 10 
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ตาราง 10 องคป์ระกอบ ตัวบ่งชี ้นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและค าอธิบายภาวะผูน้ า 

    การเปลี่ยนแปลง 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายภาวะผูน้ า          

การเปลี่ยนแปลง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. การมอีทิธิพล       

เชงิอุดมการณ ์

การท่ีผู้น าประพฤติตัวเป็น

แบบอย่างท่ีด ีมีวสิัยทัศน์ใน

การบริหารจัดการ เน้น

ความส าคัญในเร่ือง

อุดมการณ์ ความเชื่อ 

ค่านยิม และการมีเป้าหมาย

ท่ีชัดเจน มีศีลธรรมและ

จรยิธรรม เสียสละเพื่อ

ส่วนรวม เป็นท่ียกย่อง 

เคารพนับถือ เกิดการ

ยอมรับ เชื่อม่ัน เลื่อมใส 

ศรัทธา ท าให้ผู้ใต้บังคับ 

บัญชายินดีให้ความร่วมมอื

และปฏบัิตติาม 

1.1 ผู้บริหารของท่านเป็นผู้น าท่ี

เป็นแบบอย่างท่ีดใีนการ

ปฏบัิตงิาน 

1.2 ผู้บริหารของท่านมี

ความสามารถและวิสัยทัศน์ใน

การบริหารงานกว้างไกล 

1.3 ผู้บริหารของท่านเป็นบุคคลที่

นา่เคารพ ยกยอ่ง เลื่อมใสและ

ศรัทธา 

1.4 ผู้บริหารของท่านมีความ

เสียสละ มุง่ประโยชนเ์พื่อส่วนรวม 

 

 

 

 

2. การสร้าง           

แรงบันดาลใจ 

การท่ีผู้น าสร้างแรงบันดาล

ใจ และความมั่นใจใหแ้ก่ผู้

ตาม ว่าสิ่งท่ีท านั้นมคีุณคา่ 

ท าให้ผู้ตามเห็นความส าคัญ

ของงาน เกิดความ

กระตอืรือร้นท่ีจะปฏิบัตงิาน

จนบรรลุตามวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

2.1 ผู้บริหารกระตุน้ให้ท่านเกิด

แรงจูงใจในการใชค้วามพยายาม

ท างานให้ประสบความส าเร็จ 

2.2 ผู้บริหารกระตุน้ให้ท่านมี

ความมั่นใจในศักยภาพของตน 

2.3 ผู้บริหารท าให้ท่านเห็นคุณค่า

ของงานท่ีท่านท า 

2.4 ผู้บริหารของท่านให้รางวัล 

หรือค ายกย่องชมเชย เมื่อท่าน

ปฏบัิตงิานได้บรรลุเป้าหมาย 

  

3. การกระตุ้น          

การใช้ปัญญา 

การท่ีผู้น ากระตุ้นใหผู้้ตาม

ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ใน

หนว่ยงาน ท าใหผู้้ตามมี

ความตอ้งการแสวงหา

แนวทางแก้ปัญหา 

3.1 ผู้บริหารกระตุน้ให้ท่านคดิ

และมองเห็นปัญหาของโรงเรียน

อย่างชัดเจน 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

  85 

ตาราง 10 (ต่อ)  

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายภาวะผูน้ า          

การเปลี่ยนแปลง 

 

 

 

 

 

 ด้วยการจูงใจ สนับสนุน 

ส่งเสริม วธีิการแก้ปัญหาที่

หลากหลายอย่างสร้างสรรค์

และเป็นระบบด้วยหลักการ

และเหตุผล 

3.2 ผู้บริหารกระตุน้ให้ท่านคน้หา

แนวทางที่หลากหลายในการแกไ้ข

ปัญหาการท างาน 

3.3 ผู้บริหารส่งเสริมให้ท่าน

คิดค้นและพัฒนาวิธีการท างาน

ใหม่ๆ  ท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

3.4 ผู้บริหารกระตุน้ให้ทุกคน

ร่วมกันแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการ

ท างานรว่มกัน 

 

 

 

 

 

4. การมุง่

ความสัมพันธ์

เป็นรายบุคคล 

การท่ีผู้น าเอาใจใส่ส่งเสริม

ในตัวผู้ตาม ให้ความส าคัญ

ตอ่การพัฒนาศักยภาพด้าน

ตา่งๆ ตามความสามารถ 

ความสนใจ และความถนัด 

โดยค านงึถึงความแตกตา่ง

ระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้

ผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งตา่งๆ ที่ท้า

ทายความสามารถ สร้าง

บรรยากาศของการให้การ

สนับสนุน สรา้งขวัญก าลังใจ 

ตลอดจนปฏบัิตติอ่ผู้ตาม

อย่างเท่าเทียมกัน 

4.1 ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ครูเป็น

รายบุคคล โดยค านงึถึงความ

แตกตา่งระหวา่งบคุคล 

4.2 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูแตล่ะ

คน ได้พัฒนาตนเองตาม

ความสามารถท่ีแตกต่างกัน 

4.3 ผู้บริหารมอบหมายงานให้

โดยค านงึถึงความรู้ความ 

สามารถของแตล่ะบุคคล 

4.4 ผู้บริหารให้ค าแนะน าหรือให้

ค าปรึกษาแก่ครูทุกคน 

4.5 ผู้บริหารปฏบัิตติอ่ครูทุกคน

ด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 
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4. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะงาน 

 

 การศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน มีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

 

 4.1 ความหมายและองค์ประกอบของคุณลักษณะงาน 

  Hackman and Oldham (1980, pp. 114–121) ได้ให้ความหมายของ

คุณลักษณะงานว่า หมายถึง ลักษณะของกิจกรรมในงานที่ผูป้ฏิบัติตอ้งด าเนินการที่สง่ผล

ต่อสภาวะจติใจในด้านประสบการณแ์ละการรับรู้ผลการกระท า ประกอบไปด้วย       

ความหลากหลายของทักษะ ความมเีอกภาพของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระใน

งาน และข้อมูลย้อนกลับ เช่นเดียวกัน พงษ์จันทร์ ภูษาพานชิย์ (2546, หนา้ 1-11) ได้กล่าว

ไว้วา่ คุณลักษณะงาน หมายถึง ธรรมชาติและเนือ้หาของงานที่ท า ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 

5 ประการ ที่มแีนวโน้มว่าสามารถกระตุ้นใหพ้นักงานมีแรงจูงใจในการท างาน 

ประกอบด้วย ความหลากหลายของทักษะการปฏิบัติงาน การได้รับผิดชอบงานทั้งหมด 

ความส าคัญของงาน ความเป็นอิสระของงาน และข้อมูลย้อนกลับ สว่น Milton (1981) ได้

ให้ความหมายของคุณลักษณะงานว่า หมายถึง ความน่าสนใจของงาน ความเปลี่ยนแปลง

ของงาน โอกาสที่จะเรียนรู้งาน ปริมาณโอกาสที่จะท าใหง้านส าเร็จและได้ใชค้วามรู้

ความสามารถในการท างาน 

  สรุปความหมายของคุณลักษณะงานได้ว่า ลักษณะของงานที่ออกแบบเพื่อให้

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยคุณลักษณะของงานที่ส าคัญ 5 ประการ ได้แก่     

ความหลากหลายของทักษะ ความมเีอกภาพของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระใน

งาน และข้อมูลย้อนกลับ 

 

 4.2 แนวคิดของคุณลักษณะของงาน 

  ลักษณะงานที่ดีจะเป็นเหมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation)            

ในการท างานของบุคคลที่จะท าให้เขารู้สกึอยากท างาน และผลงานที่ดีจะเป็นเหมอืนรางวัล

ที่ให้กับตนเองและถ้าหากผลงานออกมาไม่ดีบุคคลก็จะพยายามมากขึ้นเพื่อหลีกเลี่ยง

ผลงานที่ไม่พงึพอใจ เพื่อเพิ่มรางวัลให้กับตนเองจากคุณภาพผลงานที่ดี Hackman and 

Oldham (1975, pp. 159-170) กล่าวว่า งานที่แต่ละบุคคลปฏิบัติจะเป็นอย่างไรขึ้นอยู่กับ

ลักษณะของการออกแบบงานว่าจะจัดหรอืออกแบบงานอย่างไร เพราะการออกแบบงาน

เป็นสิ่งที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์การ และมีความส าคัญ
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โดยตรงตอ่การปฏิบัติงาน ดังนัน้ การออกแบบคุณลักษณะของงานจงึเริ่มจากงานที่มี  

ความง่ายไปหางานที่มีความยาก ดังนี้ 1) การก าหนดลักษณะของงานตามความเรียบงา่ย 

(Job Simplification) เป็นการออกแบบคุณลักษณะของงาน โดยมีการก าหนดมาตรฐาน   

การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน ขอบเขตของงานมีความเฉพาะเจาะจง และไม่เน้น

รายละเอียดมากนัก โดยผูท้ี่ปฏิบัติงานไม่ตอ้งตัดสินใจ หรอืวางแผนการท างานใดๆ ทั้งสิ้น 

2) การก าหนดลักษณะของงานโดยวิธีการขยายงาน (Job Enlargement) เป็นการออกแบบ

คุณลักษณะของงาน โดยมีการก าหนดขอบเขตของงานแบบกว้างๆ โดยที่ผู้ปฏิบัติงานต้อง

สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่เป็นกิจกรรมของงานหลายๆ อย่างได้ 3) การก าหนดลักษณะของ

งานโดยวิธีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการออกแบบคุณลักษณะของงานให้มีการ

หมุนเวียนสับเปลี่ยนหนา้ที่ โดยงานแต่ละหน้าที่ไม่มีการเปลี่ยนแปลงแตใ่ห้ผูป้ฏิบัติงานได้มี

โอกาสเรียนรู้งานต่างๆ ได้โดยการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนา้ที่ไปเรื่อยๆ ซึ่งผูป้ฏิบัติงานต้อง

สามารถปฏิบัติงานได้ในทุกลักษณะของงาน 4) การก าหนดลักษณะของงานโดยวิธีการเพิ่ม

คุณค่าของงาน (Job Enrichment) เป็นการออกแบบคุณลักษณะของงานเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน

มีความสนใจที่จะท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ และท าใหผู้ป้ฏิบัติงานเกิดความสุขใจ 

วิธีออกแบบงานดังกล่าว ผลที่ได้จะมีความแตกต่างกันไปตามแนวคิดขององค์การและ

ผูบ้ริหารองคก์าร ส าหรับวิธีการออกแบบงานโดยการเพิ่มคุณค่าของงานที่นิยมใช้กันและมี

ช่ือเสียงมากที่สุด คอื รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน (Job Characteristic Model) ซึ่งจะ

ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรูส้ึกมีความสุขในการท างาน ซึ่งเป็นแนวคิดของ Hackman and Oldham 

(1975, pp. 159-170) ซึ่งเช่ือว่าแรงจูงใจภายในของบุคคลในการปฏิบัติงานเกิดขึ้นจาก

สภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States) 3 ประการ คือ 1) การรับรู้ผลของการท างานที่

ได้ปฏิบัติไป (Knowledge of the Results) เป็นการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของตนเองว่ามี

ประสิทธิภาพเพียงใดและมีความพึงพอใจในผลงานเพียงใด 2) การได้รับผิดชอบต่อผลของ

งาน (Experience Responsibility for the Result) เป็นความเชื่อมั่นของบุคคลในผลงานที่เขา

ได้ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติมากกว่าที่จะขึ้นกับกระบวนการท างาน นายจ้าง หรอื

ผูร้่วมงาน กล่าวคือถ้าบุคคลทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานก็จะท าให้เขา

รู้สกึภาคภูมิใจในผลงาน และ 3) การรับรู้ความหมายของงาน (Experience the Work as 

Meaningful) เป็นการที่ผูป้ฏิบัติงานรับรู้ถึงคุณค่าในงานที่เขาได้ปฏิบัติและได้รับทราบข้อมูล

เกี่ยวกับงานที่เขาได้ปฏิบัติไป สรุปได้วา่ สภาวะทางจิตวิทยา 3 สิ่งดังกล่าว มีผลมาจาก

แรงจูงใจภายในของบุคคลที่จะท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและมี

ประสิทธิภาพ 
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 4.3 แบบจ าลองคุณลักษณะงาน 

  ส าหรับแบบจ าลองคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model)           

ที่พัฒนาขึน้โดย Hackman and Oldham (1976, pp. 250-279) ซึ่งได้น าความรู้เกี่ยวกับ

คุณลักษณะของงานที่จะช่วยอธิบายถึงแรงจูงใจในการท างานมาพัฒนาเป็นแบบจ าลอง

คุณลักษณะของงาน มีกรอบแนวคิดพื้นฐานที่กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน 5 

ประการ และสภาวะทางจติใจ 3 ประการ โดยเชื่อว่า หากพนักงานมีแรงจูงใจภายใน 

พนักงานจะสามารถแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีออกมา และจะเป็น        

การผลักดันให้พนักงานมีพฤติกรรมที่ดเีชน่นั้นต่อไป แบบจ าลองคุณลักษณะของงาน      

จะประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ดังภาพประกอบ 12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพประกอบ 12 แบบจ าลองคุณลักษณะของงาน (อริสา ส ารอง, 2553, หน้า 55  

 อ้างถึงใน Hackman and Oldham, 1975, pp. 159-170) 

 

 ส่วนที่ 1 คุณลักษณะของงาน 5 ประการ ที่มสี่วนให้พนักงานเกิดแรงจูงใจใน   

การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง 

ลักษณะของงานที่ผูป้ฏิบัติงานได้ท ากิจกรรมที่ต้องใชท้ักษะความช านาญที่หลากหลายใน

อันที่จะปฏิบัติงานให้เป็นผลส าเร็จ 2) ความมเีอกภาพในงาน (Task Identity) หมายถึง 

คุณลักษณะของงาน สภาวะทางจติวิทยา ผลลพัธท์ี่เกดิขึน้กับ

ตัวบุคคลและงาน 

ประสบการณ์การรับรู้

ความหมายของงาน 

1. ความหลากหลายของทักษะ 

2. ความมีเอกภาพในงาน 

3. ความส าคัญของงาน 

4. ความมีอิสระในงาน 

5. การได้รับข้อมูลย้อนกลับ

จากงาน 

ประสบการณ์การรับรู้ความ

รับผิดชอบตอ่ผลของงาน 

การรับรู้ผลลัพธ์จากการ

ปฏบัิตงิาน 

1. ความรู้และทักษะในการปฏบัิตงิาน 

2. ความตอ้งการความเจรญิก้าวหน้า 

3. ความพงึพอใจต่อปัจจัยภายนอกงาน 

1. แรงจูงใจภายในสูงขึ้น 

2.ผลการปฏบัิตงิานมี 

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

3. ความพงึพอใจในงาน

สูงขึน้ 

4. อัตราการขาดงาน 

และการลาออกจากงาน

ลดลง 
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ลักษณะของงานที่ผูป้ฏิบัติงานแตล่ะคนได้ปฏิบัติงานนั้นๆ ตั้งแตต่้นจนจบกระบวนการ และ

เห็นผลลัพธ์ได้จากการปฏิบัติงาน 3) ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง 

ลักษณะของงานที่มีความส าคัญต่อชวีิตความเป็นอยู่ของผู้อื่น รวมทั้งมีผลต่อการด ารงอยู่

ขององค์การ 4) ความมอีิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง ลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้

ผูป้ฏิบัติงานมอีิสระในการควบคุมและตัดสินใจเกี่ยวกับกระบวนการท างานของตนเอง 

5) การได้รับข้อมูลย้อนกลับจากงาน (Feedback from Job) หมายถึง ลักษณะของงานที่ท า

ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มโีอกาสทราบข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน

ของตนเอง 

 ส่วนที่ 2 สภาวะทางจิตวทิยา (Critical Psychological States) ซึ่งสัมพันธ์กับ

คุณลักษณะของงานมี 3 ประการ ได้แก่ 1) ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน 

(Experienced Meaningfulness of Work) หมายถึง ระดับความรูส้ึกของพนักงานว่างานนั้น      

มีคุณค่าหรอืมีความส าคัญมากน้อยเพียงใดพิจารณาได้จากความหลากหลายของทักษะ    

การปฏิบัติงาน การได้รับผิดชอบงานทั้งหมด และความส าคัญของงาน 2) ประสบการณ์     

การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลของงาน (Experienced Responsibility for Work Outcome) 

หมายถึง ระดับความรูส้ึกของพนักงานว่าตนสามารถปฏิบัติงานนั้นได้ด้วยตนเองมากน้อย

เพียงใด พิจารณาได้จากความเป็นอิสระของงาน 3) การรับรู้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน 

(Knowledge of Results) หมายถึง ระดับการรับรู้ของพนักงานต่อผลการปฏิบัติงานที่ตนท า 

พิจารณาได้จากข้อมูลย้อนกลับ จึงสรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานทั้ง 5 ประการ สามารถ

ส่งผลตอ่สภาวะทางจิตวทิยาทั้ง 3 ประการได้ 

 ส่วนที่ 3 ผลลัพธ์ที่เกิดขึน้กับตัวบุคคลและงาน (Personal and Work 

Outcomes) เมื่อบุคคลมีสภาวะทางจิตวทิยา ทั้ง 3 สภาวะขา้งตน้จากการปฏิบัติงานแลว้ 

จะก่อใหเ้กิดผลลัพธ์ ดังตอ่ไปนี ้1) แรงจูงใจภายในสูงขึ้น 2) ผลการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 3) ความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 4) อัตราการขาดงาน และการลาออก

จากงานลดลง นอกจากนี้ ยังมคีวามแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคลอีก 3 ประการที่มีสว่น

ส าคัญต่อความเข้าใจ และการตอบสนองในทางบวกต่องาน ซึ่งมีผลต่อแรงจูงใจภายใน

และผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน ได้แก่ 1) ความรูแ้ละทักษะในการปฏิบัติงาน การมีความรู้

และทักษะที่เพียงพอและเหมาะสมตอ่การปฏิบัติงาน สามารถส่งผลใหบุ้คคลปฏิบัติงานได้

ดี และเกิดความรูส้ึกทางบวกต่องานที่ท า 2) ความตอ้งการความเจรญิก้าวหน้า บุคคลที่

ตอ้งการพัฒนาตนเองอยู่เสมอทั้งในด้านความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อสร้าง

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของตนเอง มักมแีรงจูงใจภายในสูง หากได้ปฏิบัติงานที่มี
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ความซับซ้อน หรอืท้าทาย 3) ความพึงพอใจต่อปัจจัยภายนอกงาน การที่บุคคลมีความพึง

พอใจตอ่ปัจจัยภายนอกงาน เชน่ รายได้ เพื่อนรว่มงาน หรอืผูบ้ังคับบัญชา สามารถส่งผล

ให้บุคคลมีความรู้สกึทางบวกต่องานและเกิดแรงจูงใจภายในได้มากขึ้น อิทธิพลจาก

คุณลักษณะงานจะส่งผลไปยังภาวะจติใจทั้งสาม และภาวะทางจิตใจนี้จะส่งผลต่อความพึง

พอใจและแรงจูงใจในการท างาน (Hackman and Oldham, 1980, p. 36) เมื่อพนักงานมี

ความสุขกับการท างานและปฏิบัติได้ดี ความรูส้ึกทางบวกจะช่วยสร้างแรงกระตุ้นให้

พนักงานปฏิบัติงานในระดับสูงตลอด พนักงานจะมีความพึงพอใจในงานสูง เพราะเมื่อ

ท างานได้ดีโอกาสเจริญก้าวหนา้และพัฒนาตนเองในการท างานก็จะสูงตามไปด้วย ส่งผล

ให้อัตราการขาดงานและลาออกต่ าเพราะพนักงานมคีวามสุขกับการท างานและน าไปสู่     

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ

ดังนัน้ งานที่ออกแบบให้ผูป้ฏิบัติรับรู้วา่งานนั้นมีความหมาย มีความส าคัญและต้อง

รับผิดชอบในผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานตลอดจนได้รับรู้ผลการปฏิบัติงานของตนเองจะ

เป็นงานที่สามารถจูงใจผู้ปฏิบัติงานได้สูง ซึ่งจะท าให้เกิดแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน

และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (Hackman and Oldham, 1980 อ้างถึงใน อริสา ส ารอง, 2553, 

หนา้ 57)  

 

4.4 การวัดคุณลักษณะของงาน 

 ส าหรับการวัดระดับของแรงจูงใจในงานอันเนื่องมาจากคุณลักษณะของงานนี้ 

สามารถท าได้โดยการหาค่าจากสมการที่ใช้ในการวัดศักยภาพโดยรวมของแรงจูงใจภายใน   

ซึ่งตั้งอยู่บนฐานของคุณลักษณะของงานทั้ง 5 ประการ เรยีกว่า “คะแนนศักยภาพการจูง

ใจ” (The Motivating Potential Score – MPS) มีสูตรในการค านวณ ดังนี้ 

 

       MPS = (Skill Variety + Task Identity + Task Significance) x Autonomy x Feedback 

                    3 

 

 ดังนัน้ คะแนนศักยภาพการจูงใจจึงได้มาจากค่าเฉลี่ยของความหลากหลาย

ของทักษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน และความส าคัญของงาน คูณด้วยความมเีอกสิทธ์

ของงาน และผลย้อนกลับของงาน ถ้าคะแนนความมีเอกสิทธ์ของงาน และผลย้อนกลับของ

งานอยู่ในระดับต่ าก็จะส่งผลใหค้ะแนนศักยภาพการจูงใจอยู่ในระดับต่ าด้วย ส าหรับ    

ความหลากหลายของทักษะ การได้รับผดิชอบงานทั้งหมดและความส าคัญของงานนั้น 
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แมว้่าคะแนนของคุณลักษณะของงานตัวใดก็ตามในสามตัวนีจ้ะอยู่ในระดับต่ า คุณลักษณะ

ของงานตัวที่เหลอืยังสามารถส่งผลใหบุ้คคลเกิดการรับรู้คุณค่างานทดแทนกันได้ คะแนน

ศักยภาพการจูงใจก็จะไม่อยู่ในระดับต่ ามากนัก 

 ส าหรับการสร้างเครื่องมือที่ใชว้ัดคุณลักษณะของงานในการศกึษาวิจัยใน 

ประเทศไทย มีดังนี ้วรพันธ์ เศรษฐแสง (2548, หน้า 95-98) ได้พัฒนาแบบสอบถาม   

ด้านคุณลักษณะงาน ซึ่งเป็นค าถามปลายปิดให้เลือกตอบข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะงานใน 

4 ด้าน จ านวน 22 ข้อ คอื ด้านความมอีิสระในการท างาน 5 ข้อ ด้านความมเีอกลักษณ์

ของงาน 5 ข้อ ด้านความส าคัญของงาน 5 ข้อ และด้านการมสี่วนรว่มในการบริหาร 7 ข้อ 

โดยข้อค าถามที่เป็นข้อความเชงิบวกจ านวน 20 ข้อ และข้อค าถามที่เป็นข้อความเชิงลบ

จ านวน 2 ข้อ โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดฉะเชิงเทราที่

ปฏิบัติงานประจ าปี 2548 จ านวน 328 คน ซึ่งแบบสอบถามมคี่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ

เท่ากับ .88 ส าหรับ จุฑามาส แก้วมี (2551, หน้า 65-67) ได้พัฒนาแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ลักษณะงานของบุคลากรสังกัดส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรยีนในภาคใต้ 

ประกอบด้วย ข้อค าถาม 23 ข้อ แบ่งเป็น 7 ด้าน คือ ความมอีิสระในการท างาน จ านวน 4 

ข้อ ความหลาก หลายของงาน จ านวน 3 ข้อ ความส าคัญของงาน จ านวน 3 ข้อ การได้รับ

ข้อมูลป้อนกลับ จ านวน 4 ข้อ ความก้าวหน้าในอาชีพ จ านวน 3 ข้อ ค่าตอบแทน จ านวน 3 

ข้อ และงานที่มโีอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น จ านวน 3 ข้อ ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีความเชื่อมั่นของแบบวัดเท่ากับ .89 และ อริสา ส ารอง (2553, 

หนา้ 94-100) ได้สร้างแบบวัดคุณลักษณะงาน ซึ่งสร้างขึน้เองตามแนวคิดทฤษฎี

คุณลักษณะงานของ Hackman and Oldham ที่ประกอบด้วยคุณลักษณะงาน 5 มิติ คือ 

ความหลากหลายของทักษะ ความมเีอกภาพในงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระ   

ในงาน และการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากงาน จ านวนข้อค าถามด้านละ 2-3 ข้อ รวม

ทั้งหมด 14 ข้อ เป็นข้อความที่มคีวามหมายเชิงบวกทั้งหมด และเป็นแบบมาตรวัดประมาณ

ค่า 5 ระดับ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคม

การจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทยจ านวน 450 คน ซึ่งแบบวัดมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เท่ากับ .91 และมีคา่ความเช่ือม่ันในแต่ละด้านเท่ากับ .90, .66, .72, .87 และ .70 

ตามล าดับ 
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4.5 งานวิจัยที่เกี่ยวกับข้องกับคุณลักษณะงาน 

 กรัณฑรักข์ เติมวิทย์ขจร (2553, หนา้ 113-114) ได้ศึกษาเรื่องคุณลักษณะ

งาน ความสมดุลระหว่างชวีิตและการท างาน บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลติบรรจุภัณฑแ์ก้วแหง่หนึ่ง พบว่า 

พนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรู้คุณลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน             

ด้านความหลากหลายของทักษะ ดา้นผลย้อนกลับของงาน ด้านความมอีิสระในการท างาน 

และด้านความมเีอกลักษณ์ของงานอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24, 4.22, 4.01, 

3.83 และ 3.75 ตามล าดับ และยังพบว่า บุคลิกภาพด้านความออ่นน้อมและคุณลักษณะ

งานด้านความหลากหลายของทักษะสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ

โดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการได้รอ้ยละ 20.4 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.001 บุคลิกภาพด้านความอ่อนนอ้ม คุณลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน และ

บุคลิกภาพดา้นความมีสติสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจของ

พนักงานระดับปฏิบัติการได้ร้อยละ 39 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 บุคลิกภาพ

ด้านความอ่อนน้อมและคุณลักษณะงานด้านความหลากหลายของทักษะสามารถร่วมกัน

พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การดา้นบรรทัดฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการได้ร้อยละ 

16.0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ในท านองเดียวกัน ปิยวรรณ สุกดิษฐ์ (2555, 

หนา้ 95-96) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ     

การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ คุณลักษณะงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีขององค์การของพนักงานบริษัทพานาโซนิค ออโต้โมทีฟ ซิสเต็มส์ เอเชยี แปซิฟิค 

(ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรม  

ด้านกระบวนการ และคุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

องค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนีย้ังพบว่า การรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การและคุณลักษณะงานสามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การของพนักงานได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยทั้งสองตัว

แปรสามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 13.1 

 เขมภัส เขมะรังษี (2548, หน้า 107) ได้ศึกษาเรื่องอทิธิพลของลักษณะงาน

และการมีสว่นร่วมในการบริหารที่มีต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของพนักงานหญิง    

การประปานครหลวง พบว่า ลักษณะงานด้านผลย้อนกลับของงานและด้าน              

ความหลากหลายของทักษะ การมสี่วนร่วมในการบริหาร ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสิน

และด้านการมีสว่นร่วมในการด าเนินการ มีอทิธิพลต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

  93 

ของพนักงานหญิงการประปานครหลวงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001            

โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของพนักงานหญิง      

การประปานครหลวงได้ร้อยละ 51.7 ในท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ พิมพ์จันทร์   

บัณฑรพงศ์ (2555, หน้า 57) ได้ศกึษาเรื่องปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลตอ่ความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า ความคิดเห็นด้านลักษณะงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาโดยภาพรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก มีค่าเท่ากับ 3.65    

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากมี 5 ด้าน โดยค่าเฉลี่ยที่

มากที่สุด 3 อันดับแรก คือ ความส าคัญของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน และ      

ความหลากหลายของงาน ตามล าดับ ส่วนปัจจัยที่มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางมี 2 ด้าน 

ได้แก่ โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่วน

งานวิจัยของ วิไลพร ทะนะสาร (2554, หน้า 73-74) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน

งานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมอืง จังหวัด

ล าปาง พบว่า คุณลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และเมื่อ

พิจารณารายข้อจะพบว่า ข้อที่วา่ผลงานที่ท่านปฏิบัติอยู่สามารถเห็นได้อย่างชัดเจน         

มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 รองลงมาคือ ท่านท างานได้มาตรฐานตามเกณฑท์ี่ก าหนด           

มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก และยัง พบว่า ทุกตัวแปรมี

ความสัมพันธ์เชิงบวก โดยเฉพาะตัวแปรด้านคุณลักษณะงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อ

แรงจูงใจในการท างาน โดยมีคา่สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.549 และมีค่า R2 เท่ากับ 

0.577 รองลงมาตัวแปรด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลทางตรงตอ่ด้าน

คุณลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.546 และมีค่า R2 เท่ากับ 0.298 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลทางออ้มตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดใีนองค์การ 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.292  

 อริสา ส ารอง (2553, หน้า 143) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์    

เชงิสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของบุคลากรฝา่ยทรัพยากรมนุษย์: 

องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย พบว่า พฤติกรรม   

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุดจากตัวแปรความผูกพันต่อ

องค์การ รองลงมา คือ คุณลักษณะบุคลิกภาพ และคุณลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลทางบวกเท่ากับ .88, .41 และ .29 ตามล าดับ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 และยังพบว่า ตัวแปรคุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานและ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ต่อองค์การ และมีอทิธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ โดยผา่นตัวแปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หน้า 159-161) ได้ศึกษาเรื่อง

แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของ

อาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 28 ตัวแปร ส่วนใหญ่เป็นบวก แสดงถึงความสัมพันธ์ในทาง

เดียวกัน และมีนัยส าคัญทางสถิติทุกตัวแปร และยังพบว่า ตัวแปรความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพันต่อองค์การเป็นเพียง 2 ตัวแปร ที่ส่งอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ ตัวแปรภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ บรรยากาศองค์การ และ   

ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลอิทธิพลทางออ้มตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ 

 จากที่กล่าวมาพอสรุปได้วา่ คุณลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับงานที่

ออกแบบเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สิ่งที่ท าให้เกิดความรูส้ึกต่องานที่ตนเอง

รับผิดชอบ เช่น ชนิด ความยากง่าย ปริมาณ ความน่าสนใจ ประโยชน์ของงานที่ท า 

ตลอดจนความรูส้ึกว่าเป็นงานที่มีเกียรติ ท าให้เกิดความภาคภูมใิจในการปฏิบัติงานเป็น

การวัดสภาวะการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน 

ความมเีอกลักษณ์ ของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอสิระในการท างาน ผลสะท้อน

จากงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยในด้านต่างๆ ที่ท าให้เกิดสัมฤทธิผลใน 

การท างาน 

 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของ

นักวิชาการตา่งๆ ดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบ     

เป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี และเพื่อการวิจัย ดังแสดงในตาราง 11   
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ตาราง 11 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบคุณลักษณะงาน 
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1 ความหลากหลายของทักษะ        6 

2 ความมีเอกภาพในงาน        6 

3 ความส าคัญของงาน        6 

4 ความมีอิสระในงาน        6 

5 การได้รับข้อมูลย้อนกลับ        7 

6 ปริมาณงานสอน        1 

7 ปริมาณงานวิจัย        1 

8 คุณภาพของผลการปฏบัิตงิาน        1 

9 ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน        1 

10 ประสบการณ์การรับรู้ความรับผิดชอบตอ่ผล

ของงาน 

       1 

11 การรับรู้ผลลัพธ์จากการปฏบัิตงิาน        1 

 

 จากตาราง 11 เห็นได้ว่า องค์ประกอบของคุณลักษณะงาน ที่เป็นกรอบ

แนวคิด เชิงทฤษฎี ที่ได้จากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะ

ของนักวิชาการ มจี านวน 11 องค์ประกอบ ส าหรับองค์ประกอบตามแนวคิดของ Hackman 

and Oldham (1976, pp. 250-279) ผูว้ิจัยมขี้อสังเกตว่า องค์ประกอบความส าคัญของ

งานมคีวามหมายที่คล้ายกับความหมายขององค์ประกอบประสบการณก์ารรับรู้

ความหมายของงาน องค์ประกอบความมอีิสระในงานมีความหมายคล้ายกับองค์ประกอบ

ประสบการณก์ารรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลของงาน และองค์ประกอบการได้รับข้อมูล

ย้อนกลับมีความหมายที่คล้ายกับองค์ประกอบการรับรู้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัย

ได้น าความถี่นับรวมเข้าไว้ด้วยกัน ส าหรับการวิจัยครั้งนี ้ผู้วจิัยใช้เกณฑ์คัดเลือก
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องค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต่ 5 ขึน้ไป คอืมีความถี่รอ้ยละ 60 ได้องค์ประกอบจ านวน 5 

องค์ประกอบ เรยีงตามล าดับความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุด ได้ดังนี ้คอื  

1) ความหลากหลายของทักษะ 2) ความมเีอกภาพในงาน 3) ความส าคัญของงาน           

4) ความมอีิสระในงาน และ 5) การได้รับข้อมูลย้อนกลับ แสดงเป็นโมเดลการวัดได้        

ดังภาพประกอบ 13 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 13 โมเดลการวัดคุณลักษณะงาน 

 

 จากภาพประกอบ 13 แสดงโมเดลการวัดคุณลักษณะงาน ที่ได้จาก          

การสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ             

ซึ่งประกอบด้วย 

 1. การได้รับข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง คุณลักษณะของงานที่ก าหนดให้

ผูป้ฏิบัติงานได้รับทราบถึงผลส าเร็จหรอืประสิทธิภาพของงานที่ได้กระท าไปแล้วทั้งด้านดี

และไม่ดี เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนางานต่อไป 

 2. ความมอีิสระในงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้

ผูป้ฏิบัติงานได้รับเสรีภาพในการคิด ควบคุม และวางแผนวิธีการปฏิบัติงานที่อยู่ใน     

ความรับผดิชอบของตนอย่างเต็มที่ โดยมีโอกาสในการใช้วจิารณญาณของตนเองใน     

การการบริหารงาน การจัดตารางการปฏิบัติงาน การตัดสินใจเกี่ยวกับกระบวนการท างาน

ที่จะท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ตลอดจนสามารถน าสิ่งใหม่ๆ มาทดลองใน            

การปฏิบัติงานของตน ซึ่งอยู่ในขอบเขตที่เหมาะสม 

 

คุณลักษณะงาน 

ความหลากหลายของทักษะ 

ความมเีอกภาพในงาน 

ความส าคัญของงาน 

ความมอีิสระในงาน 

การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
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 3. ความส าคัญของงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้

ถึงผลกระทบ คุณค่าและความหมายของงานที่ตนรับผดิชอบ มลีักษณะสัมพันธ์เกี่ยวโยง

กับงานด้านอื่นๆ ซึ่งมีผลกรระทบต่อความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงานและการด าเนินงานของ

องค์การซึ่งผลกระทบนั้นอาจจะเกิดขึ้นทั้งต่อชีวติตนเองหรอืงานของบุคคลในองค์การ 

บุคคลนอกองค์การหรอืมีผลกระต่อสังคม ที่ท าให้ครูเชื่อว่าตนเองก าลังท าบางสิ่งบางอย่าง

ที่มคีวาม ส าคัญต่อการด ารงอยู่ขององค์การ ตนเองและสังคม 

 4. ความมเีอกภาพในงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานที่ก าหนดรูปแบบและ

วิธีการปฏิบัติให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ทุกขั้นตอนของกระบวนการในการด าเนินงานอย่างชัดเจน 

และได้ปฏิบัติงานในทุกขั้นตอนจนกระทั่งขั้นตอนสุดท้าย และสามารถมองเห็นภาพรวม 

และเห็นผลลัพธ์ที่ได้จากการปฏิบัติงานนั้นๆ และ 

 5. ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งผูป้ฏิบัติงาน

รับรู้ถึงการใชท้ักษะ ความสามารถและความช านาญหลายๆ ดา้นในการทท างาน ท าให้งาน

มีความท้าทายมากยิ่งขึ้น รวมถึงความสามารถในการใช้วัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นในการท างาน

เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์

เพื่อก าหนดนยิามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบ ดังตาราง 12 

 

ตาราง 12 องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้นยิามศัพท์เชิงปฏิบัติการและค าอธิบายคุณลักษณะงาน 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายคุณลักษณะงาน 

 

 

คุณลักษณะ

งาน 

 

 

1. การได้รับ

ข้อมูลย้อนกลับ 

งานท่ีก าหนดใหค้รู

ได้รับทราบถึง

ผลส าเร็จหรอื

ประสิทธิภาพของงาน

ท่ีได้กระท าไปแลว้ท้ัง

ด้านดีและไมด่ ีเพื่อ

เป็นแนวทางในการ

ปรับปรุงแก้ไขและ

พัฒนางานต่อไป 

1.1 ท่านได้ทราบผลการปฏบัิตงิาน

ทันทีหลังจากท างานเสร็จ 

1.2 ท่านได้ทราบผลการปฏบัิตงิานท้ัง

ด้านความส าเร็จและความผิดพลาด

ในการปฏบัิตงิานอย่างสม่ าเสมอ 

1.3 ข้อมูลย้อนกลับจากงาน ท าให้

ท่านสามารถปรับปรุงแก้ไขและ

พัฒนาตนเองได้ดขีึน้ 

1.4 ท่านจะได้รับข้อมูลย้อนกลับจาก

การท างานเป็นระยะๆ เพื่อให้น าไปใช้

ประโยชนใ์นการปรับปรุงและพัฒนา

งานตอ่ไป 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายคุณลักษณะงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  1.5 ท่านได้รับการช้ีแนะจาก

ผู้บังคับบัญชาในการแกไ้ข

ข้อบกพร่องในการท างานเพ่ือ

พัฒนาตนเองให้ดขีึน้ 

 

 

 

 

2. ความมีอิสระ

ในงาน 

งานท่ีเปิดโอกาสให้ครู

ได้รับเสรีภาพในการ

บริหารจัดตารางการ

ปฏบัิตงิาน การตัดสนิใจ

เกี่ยวกับกระบวนการ

ท างาน และวางแผน

วธีิการปฏบัิตงิาน 

ตลอดจนสามารถน า

วธีิการท างานใหม่ๆ  มาใช้

ในการปฏบัิตงิานท่ีอยูใ่น

ความรับผิดชอบของตน

อย่างเต็มท่ี 

2.1 โรงเรียนของท่านเปิดโอกาส

ให้ท่านมีอิสระการความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์สิ่งใหมใ่นการ

ปฏบัิตงิานท่ีได้รับมอบหมาย 

2.2 โรงเรียนของท่านเปิดโอกาส

ให้ท่านตัดสนิใจด้วยตนเองอยา่งมี

เหตุผลในการปฏบัิตงิาน 

2.3 งานท่ีท่านปฏบัิตไิด้ใชก้าร

พจิารณาไตร่ตรองอยา่งมีเหตุผล

ด้วยตนเอง 

2.4 ท่านสามารถปรับปรุงและ

ก าหนดขั้นตอนวธีิการปฏบัิตงิานท่ี

ท่านรับผิดชอบด้วยตนเอง 

 

 

3. ความส าคัญ

ของงาน 

งานท่ีท าให้ครูรับรู้ถึง

คุณค่าและความหมาย

ของช้ินงานท่ีรับผิดชอบ ว่า

มลีักษณะเกี่ยวโยงกับงาน

ด้านอ่ืนๆ ซึ่งมผีลกรระทบ

ตอ่ความเป็นอยูข่อง

ผู้ปฏิบัตงิานและการ

ด าเนนิงานขององคก์าร 

3.1 งานท่ีท่านปฏบัิตมิปีระโยชน์

ตอ่ตัวท่านโรงเรียนและสังคม 

3.2 งานท่ีท่านปฏบัิตเิป็นท่ียอมรับ

ของเพื่อนร่วมงาน บุคคลภายนอก

และสังคม 

3.3 งานท่ีท่านปฏบัิตมิสี่วนช่วย

ส่งเสริมความส าเร็จของโรงเรียน 

3.4 งานท่ีท่านรับผิดชอบส่งผลถึง

ความก้าวหนา้ของโรงเรียน 

3.5 งานท่ีท่านปฏบัิตเิป็นงานท่ีมี

ประโยชนแ์ละคุณค่าต่อส่วนรวม 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ ตัวบ่งชี ้ ค าอธบิายคุณลักษณะงาน 

  

 

 

 

4. ความมี

เอกภาพในงาน 

งานท่ีก าหนดรูปแบบและ

วธีิการปฏบัิตใิห้ครูรับรู้ทุก

ขั้นตอนของกระบวนการ

ด าเนนิงานอยา่งชัดเจน 

สามารถมองเห็นภาพรวม

และเห็นผลลัพธ์ท่ีได้จากการ

ปฏบัิตงิานนัน้ๆ 

4.1 งานท่ีท่านท ามีขัน้ตอนและ

วธีิการปฏบัิตงิานท่ีชัดเจน 

4.2 ท่านทราบกระบวนการ

ด าเนนิงานและวิธีปฏบัิตติัง้แต่

ขั้นตน้จนกระทั่งขัน้สุดท้ายอยา่ง

ชัดเจน 

4.3 ท่านมองเห็นภาพรวมของ

ขั้นตอนและวธีิการด าเนินงานได้

อย่างชัดเจน 

4.4 ท่านมองเห็นผลลัพธ์จาก

งานท่ีท าได้อยา่งชัดเจน 

 

 

 

 

5. ความ

หลากหลาย 

ของทักษะ 

งานท่ีท าให้ครูรับรู้ถึงการใช้

ทักษะ ความสามารถและ

ความช านาญในการท

ท างาน รวมถึง

ความสามารถในการใชว้ัสดุ

อุปกรณท่ี์จ าเป็นต่อการ

ท างานเพ่ือให้งานส าเร็จ

ลุลว่ง 

 

 

 

5.1 งานท่ีท่านปฏบัิตเิป็นงานท่ีใช้

ความรู้ และทักษะหลายด้านใน

การปฏบัิตงิาน 

5.2 งานท่ีท่านปฏบัิตเิป็นงานท่ี

ตอ้งใชค้วามเชี่ยวในแต่ละดา้น

เป็นพิเศษเพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมาย 

5.3 งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็น

งานท่ีต้องใชป้ระสบการณ์สูง

เพื่อให้งานส าเร็จ 

5.4 งานท่ีท่านปฏบัิตเิป็นงานท่ี

ตอ้งใชทั้กษะการคิดและ

สตปัิญญาอยา่งมากในการ

ปฏบัิตงิานให้มีประสิทธิภาพ 
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5. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวติในการท างาน 

 

 การศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท างาน มีรายละเอียด 

ดังตอ่ไปนี ้

 

 5.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชวีิตในการท างาน 

  คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of Working Life) นับว่าเป็นองค์ประกอบที่

ส าคัญต่อการท างานอย่างมาก หากบุคคลที่มคีุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีแลว้ก็จะท าให้

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันต่อองค์การ และยังสง่ผลใหเ้กิด

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การอีกด้วย ซึ่งจะยังผลให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

องค์การที่ตัง้ไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ด้วยเหตุนี้จึงได้มีนักวิชาการหลาย

ท่านได้ท าการศกึษาและได้ใหแ้นวคิดและความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท างานไว้

หลายทรรศนะ ดังนี้ 

  Lehrer (1982, p. 327) ได้น าแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการท างานไป

ใช้เป็นครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรมโดยเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาแรงงานที่

ผูใ้ช้แรงงานมคีุณภาพชีวติท างานที่ดขีึน้ การปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานให้ดีขึ้นเริ่ม

ตั้งแต ่ค.ศ.1960 โดยเฉพาะในช่วงระหว่าง ค.ศ.1970-1979 ได้เกิดสถานการณ์ที่ท าให้

ความสัมพันธ์ระหว่างฝา่ยบริหาร และฝ่ายลูกจา้งไม่มคีวามเข้าใจกันซึ่งต้องหาวิธีทาง

แก้ปัญหาแรงงานของกลุ่มอุตสาหกรรมนัน้ ปัญหาแรงงานของแตล่ะกลุ่มย่อมแตกต่าง

กันเองแต่ละสังคมว่ามีสิ่งใด เงื่อนไขใด เป็นปัญหา ประเทศในยุโรปได้ปรับปรุงคุณภาพ

ชีวติการท างาน โดยผ่านข้อเรียก รอ้งทางกฎหมายเกี่ยวกับเรื่องงานและวธิีการด าเนินการ

ร่วมกันระหว่างลูกจา้งและฝา่ยบริหาร ในการยอมรับร่วมกันถึงความปรารถนา และ  

ความเอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
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 5.2 ความหมายของคุณภาพชวีิตในการท างาน 

  ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย “คุณภาพชีวิตในการท างาน” ไว้

ดังนี้ 

  Walton (1973, pp. 12-16) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวติในการท างานเป็นลักษณะ 

การท างานที่ตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาขาองบุคคล โดยพิจารณาจาก

คุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรอืสังคม เรื่องสังคมขององค์การที่

ท าให้งานประสบผลส าเร็จ ในท านองเดียวกัน Robbina (1991, p. 670) ได้กล่าวว่า 

คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง กระบวนการที่องค์การได้ท าการตอบสนองต่อ    

ความตอ้งการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกต่างๆ ที่จะเอือ้อ านวยใหพ้นักงานมีสว่น

ร่วมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการท างานของพนักงาน หรอืคุณภาพชวีิตใน  

การท างาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปัจจัยต่างๆ ที่จ าเป็นในการก าหนดเป้าหมาย

ร่วมกันในการท าให้องค์การมีความเจรญิเติบโต และการมสี่วนรว่มนั่นเอง สอดคล้องกับ

แนวคิดของ Carrell, Kuzmits, and Elbert (1992, p. 27) ได้อธิบายความหมายคุณภาพชวีิต

การท างานว่า คือ การพยายามที่จะท าให้เกิดความต้องการสว่นบุคคลของพนักงานได้รับ

การสนองตอบในการท างานของพวกเขา และการปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานของ

พนักงานนั้น องค์การสามารถท าได้ทั้งดา้นสังคม และด้านความรับผดิชอบในเชิงจริยธรรม 

โดยโครงการคุณภาพชวีิตการท างานนั้น จะเน้นการสร้างความสบายใจ สภาพแวดล้อม

การท างานที่ปลอดภัย และโดยเฉพาะพยายามสร้างให้พนักงานมคีวามสนุกกับการท างาน

เหมอืนก าลังเล่นสนุกอยู่กับเพื่อน ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและ

จติใจ มีชีวติชีวา มีความคิดสร้างสรรค์ที่ดี ส่งผลไปสู่การมแีรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 

และช่วยเพิ่มผลผลติได้มากขึ้นดว้ย ดังที่ Bovee, Thill, Wood, and Dovel (1993, p. 413) 

กล่าวว่า คุณภาพชีวติการท างานเป็นปรัชญาในการปรับปรุงประสทิธิภาพในการท างาน 

กระท าได้โดยการออกแบบงานขึน้ใหม่ การขยายขอบข่ายงาน เพื่อให้งานมคีวามหลาก 

หลาย มีความท้าท้าย การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และการเพิ่มคุณค่าในการท างานเพื่อให้

พนักงานมสี่วนรว่มในการท างานมากขึ้น เช่นเดียวกันกับแนวคิดของ Hodgetts (1993, p. 

192) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง การออกแบบงานที่จะช่วย

ปรับปรุงใหค้นท างานอย่างมีความสุขและมีประสิทธิผลโดยค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ คือ

ผลกระทบของงานที่มีต่อพนักงานและประสิทธิผลขององค์การ และความพึงพอใจของ

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

การท างานมสีองความหมาย ความหมายแรก คือ ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มตี่องาน การได้

มีสว่นร่วมในการท างานซึ่งก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและมีสุขภาพจิตที่ดีที่แต่ละบุคคล

ได้รับจากประสบการณใ์นการท างาน สว่นความหมายที่สอง คือ วิธีการที่องค์การน ามาใช้

เพื่อให้การท างานมคีุณภาพ เช่น การน าระบบการท างานเป็นทีม มีประสทิธิภาพและ

แรงงานสัมพันธ์มาใช้ในองค์การ เป็นต้น ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Delamotte 

and Takezawa (1984, pp. 2-3) กล่าวว่า คุณภาพชวีิตในการท างานมคีวามหมายกว้าง

และยังไม่ชัดเจน ทั้งสองท่านได้รวบรวมความหมายของคุณภาพชีวติการท างานในหลาย

แง่มุม ดังนี ้คือ 1) คุณภาพชีวติการท างานในความหมายที่กว้าง หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่

เกี่ยวข้องกับชีวติการท างาน ซึ่งประกอบด้วยค่าจ้าง ช่ัวโมงการท างาน สภาพแวดล้อม   

การท างาน ผลประโยชน์และการบริการความก้าวหน้าในการท างาน และการมมีนุษย์

สัมพันธ์ ซึ่งล้วนมีผลตอ่ความพึงพอใจและเป็นสิ่งจูงใจส าหรับคนงาน 2) คุณภาพชีวิต   

การท างานในความหมายอย่างแคบที่สุด คอื ผลดีของงานที่จะมีผลต่อคนงาน ซึ่งหมายถึง 

การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนงานควรได้รับการพิจารณา

เป็นพิเศษ ส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวติการท างานของแตล่ะบุคคล และรวมถึง

ความตอ้งการของคนงานในเรื่องของความพึงพอใจในงาน การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจที่

จะมีผลตอ่สภาพการท างานของเขาด้วย และ 3) คุณภาพชวีิตการท างานในแง่ความหมาย

ของความเอื้ออาทรต่อมนุษย์ด้วยกัน หรอืการปรับปรุงสภาพการท างาน   

  Huse and Cummings (1985, p. 54) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชวีิต    

การท างานว่าเป็นความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนา หรอืความพึงพอใจใน     

การท างานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ หรอือีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวติการท างาน 

คือ ประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุก (well being) ในงานของ

ผูป้ฏิบัติงานซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู่ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้

พนักงานมคีวามพึงพอใจในงานนั้นๆ และยังได้อธิบายว่าคุณภาพชวีิตในการท างานจะส่ง

ต่อองค์การสามประการ คือ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลติขององค์การ ประการที่สอง 

ช่วยเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน 

ประการสุดท้าย คุณภาพชวีิตการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 

ท านองเดียวกันกับแนวคิดนี้ Mondy and Noe (1996, p. 45) ได้อธิบายความหมายของ

คุณภาพชีวติการท างาน คอื ขอบเขตทั้งหมดของปัจจัยที่มผีลตอ่ความพึงพอใจของ

พนักงานในการท างาน การท างานในองค์การนั้นๆ หรือระดับความพึงพอใจในการท างาน
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ของพนักงานที่ได้รับการตอบสนองความต้องการของเขา เชน่เดียวกับแนวคิดของ Bowin 

and Harvey (2001, p. 87) ได้กล่าวว่า ความพยายามที่จะปรับปรุงชีวิตในการท างานของ

ลูกจา้งให้ดขีึ้น โดยการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากแรงกดดันต่างๆ ในการท างานที่ท าใหชี้วติ 

การท างานของลูกจ้างไม่มีคุณค่า ซึ่งคุณภาพชีวติการท างานจะมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับ

ลูกจา้งและเป็นการเพิ่มระดับค่าตอบ แทนและสวัสดิการตา่งๆ และยังมคีวามสอดคล้อง

กับแนวคิดของ Schermerhorn (1996, p. 5) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชวีิต     

การท างาน คอื รูปแบบในการด าเนินชีวติที่ดีในทุกด้านของมนุษย์โดยตอบสนองจาก

ประสบการณท์ี่ได้จาก การใช้ชีวติ และจากสถานที่ท างาน 

  Cascio (1998, pp. 18-19) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวติการท างานมี 2 ลักษณะ 

คือ 1) เรื่องของการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ เชน่ การก าหนดนโยบาย

ร่วมกัน การจัดการอย่างประชาธิปไตย การมีสว่นร่วมของผู้ปฏิบัติงานและสภาพ        

การท างานที่ปลอดภัย 2) การรับรู้ของผูป้ฏิบัติงานเกี่ยวกับเรื่องความปลอดภัย การมี

ความสัมพันธ์ที่ดีตอ่กันระหว่างผู้ร่วมงานและฝ่ายจัดการ และมีโอกาสเจริญก้าวหน้าและ

พัฒนาด้านของความเป็นอยู่ ซึ่งทั้ง 2 ลักษณะนี้ ตา่งก็มีความสัมพันธ์กับระดับ          

ความตอ้งการของผู้ปฏิบัติงานทั้งสิน้ คุณภาพชวีิตการท างานเชื่อวา่มีความส าคัญ 2 

ประการ คือ ประการแรก คุณภาพชีวติการท างานเป็นสิ่งอันชอบธรรม เคารพในคุณค่า

ของความเป็นมนุษย์ ประการที่สอง คุณภาพชีวติการท างานที่สูงจะเกี่ยวข้องกับผลผลติที่

สูงขึ้นดว้ย เพื่อคุณภาพชีวติการท างานและผลผลติที่สูงขึน้นั้น สามารถอยู่รว่มกันได้อย่าง

สันติเป็นสิ่งที่เสริมแรงซึ่งกันและกัน แนวคิดดังกล่าวนี ้สอดคล้องกับแนวคิดของ 

Schermerhon (1996, p. 55) ที่ได้เสนอกิจกรรมนีใ้นองค์การที่ท าให้มคีุณภาพชีวติ       

การท างาน คอื การมีสว่นร่วมในการแก้ไขปัญหา การจัดโครงสรา้งงานใหม ่การปรับปรุง

การให้ผลตอบแทน และการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  จากแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการท างานดังกล่าวข้างตน้ จะเห็นได้ว่า 

แนวคิดตา่งๆ เป็นแนวคิดที่มีขอบเขตค่อนข้างกว้าง ซึ่งนักวิชาการตา่งได้ให้แนวคิด และ

ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการท างานที่แตกต่างกันไปขึน้อยู่กับมุมมองของแต่ละ

บุคคล จากที่ได้กล่าวมาอาจสรุปได้ว่า คุณภาพชีวติการท างาน คือ ความรูส้ึกของบุคคลที่

มีต่อการท างานในองค์การสมารถท างานได้อย่างมคีวามสุข เกิดความพึงพอใจใน        

การท างาน โดยจะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพของการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับการด ารงชีวติอยู่

ในสภาพแวดล้อมที่ดีมคีวามสุข สามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้ ตอบสนองความตอ้งการทั้ง

ทางร่างกายและจติใจได้อย่างเหมาะสม มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี 
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 5.3 เกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพชีวติในการท างาน 

  การด าเนินการขององค์การให้ประสบความส าเร็จได้ มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลาย

ประการ โดยเฉพาะในด้านคุณภาพชีวติการท างานของบุคคล เป็นปัจจัยพื้นฐานสภาพ   

การด ารงชีวติที่ดีเป็นตัวก าหนดคุณภาพชวีิตของการท างาน ส่งผลตอ่การปฏิบัติงาน   

พร้อมทั้งความรูส้ึกที่เกิดจากการรับรู้ความพึงพอใจ ขวัญของผู้ปฏิบัติงานอันเป็นปัจจัยที่

ท าให้การท างานมีประสิทธิผล ซึ่งความรูส้ึกของบุคคลที่สามารถด ารงชีวติในการปฏิบัติที่

ท้าทายในสภาพแวดล้อม สามารถสนองความตอ้งการทั้งด้านร่างกาย จิตใจ ได้อย่างมี

ความสุขตามความพึงพอใจ มนีักวิชาการได้น าเสนอเกณฑต์ัวชี้วัดที่น่าสนใจไว้ ดังนี ้

  Walton (1973, pp. 12-16) ได้ก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวติใน     

การท างานของบุคคลว่า ประกอบไปด้วย 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

(Adequate and Fair Compensation) หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ

และสอดคล้องกับมาตรฐาน ผูป้ฏิบัติงานมคีวามรูส้ึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม 

เมื่อเปรียบเทียบกบัรายได้จากงานอื่นๆ 2) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ 

(Safe and Healthy Environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่

เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ได้สง่ผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 3) โอกาสที่ได้รับ

การพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล (lmmediate Opportunity to Use and Develop 

Human Capacities) หมายถึง โอกาสในการสร้างเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถของ

บุคคลเพื่อพรอ้มที่จะปฏิบัติงาน และใช้ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่ โดยผู้ปฏิบัติงาน

ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถที่จะปฏิบัติงาน และใช้ศักยภาพในการท างาน

อย่างเต็มที่และสามารถที่จะปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองทุกขั้นตอน 4) โอกาสความก้าวหน้า

และความมั่นคงในการท างาน (Future Opportunity for Continued Growth and Security) 

หมายถึง ผูป้ฏิบัติงานได้รับการส่งเสริมให้เพิ่มขีดความสามารถของตนเอง มีแนวทางใน

การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นจนประสบผลส าเร็จในหนา้ที่การท างานจนเป็นที่ยอมรับ

ของเพื่อนรว่มงาน สมาชิกครอบครัวหรอืผูเ้กี่ยวข้อง นอกจากนั้นยังสร้างความมั่นใจใน 

การปฏิบัติงานว่ามีความมั่นคง ไม่ถูกโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจนขาด

ความมั่นใจในงานที่รับผดิชอบ 5) การมีสว่นร่วมในการท างานและความสัมพันธ์กับบุคคล

อื่น (Social lntegration the Work Organization) หมายถึง ผูป้ฏิบัติงานมีความรู้สกึว่าตนเอง

มีคุณค่าต่อหนว่ยงาน เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ สามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จได้ 

สมาชิกใหก้ารยอมรับและร่วมมอืกันท างานด้วยดี 6) สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน 

(Constitutionalism in the Work Organization) หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานควรได้รับสิทธิใน
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การปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งต้องมีการก าหนดแนวทางปฏิบัติร่วมกัน 

และต้องเคารพสทิธิซึ่งกันและกัน โดยพิจารณาจากลักษณะความเป็นส่วนตัว ผู้ปฏิบัติงาน

มีสทิธิที่จะปกป้องข้อมูลเฉพาะส่วนตัว ครอบครัว ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานแต่

อย่างใด มอีิสระในการพูดและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบาย และแนวทาง          

การปฏิบัติงานต่อผู้บริหาร 7) การท างานและการด าเนินชีวติโดยรวม (Work and the Total 

Life Space) หมายถึง บุคคลควรได้รับการจัดเวลาในการท างานของตนเองใหเ้หมาะสม

และมีความสมดุลกับบทบาทชีวติของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอื่นๆ 8) การท างานที่

เป็นประโยชน์ตอ่สังคม (The Social Relevance of Work Life) หมายถึง กิจกรรมการท างาน

ที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผดิชอบต่อสังคม การให้ความร่วมมอืในการท ากิจกรรมที่เป็น

ประโยชน์ตอ่สังคม จะก่อให้เกิดความรู้สกึที่มคีุณค่า เห็นความส าคัญของงานและอาชีพ

ของผู้ปฏิบัติงาน 

   Huse and Cummings (1985, pp. 58-59) ได้ก าหนดองค์ประกอบที่เป็น

ตัวก าหนดคุณภาพชีวติการท างาน ซึ่งประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ประการ ในด้านการให้ค า

จ ากัดความอาจจะแตกต่างกันบ้าง แตโ่ดยเนื้อหาความหมายนั้นคล้ายกัน ดังนี้ คือ         

1) ค่าตอบ แทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) ค่าจ้างที่ได้รับ

เพียงพอที่จะด ารงชีวติตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรอืไม่ คา่จา้งที่ได้รับยุติธรรมหรอืไม่

เมื่อเปรียบเทียบกบัต าแหน่งของตน และต าแหนง่อื่นที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน           

2) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Condition) 

ผูป้ฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างาน 

ซึ่งจะก่อใหเ้กิดสุขภาพที่ไม่ดี และควรก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ที่ส่งเสริม

สุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา               

3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) ควรให้

โอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ฝมีอืพัฒนาทักษะและความรู้ของตนเอง ซึ่งส่งผลให้ผูป้ฏิบัติงาน

ได้มคีวามรูส้ึกว่าตนมีคุณค่า และมีความรูส้ึกท้าทายจากการท างานของตนเอง             

4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) ควรใหค้วามสนใจต่อ    

(1) งานที่ผูป้ฏิบัติงานได้รับมอบหมาย จะมีผลตอ่การด ารงไว้ และการเพิ่มพูน           

ความสามารถของตนเอง (2) ความรูแ้ละทักษะใหม่ๆ จะน าไปใช้ประโยชน์ตอ่หนว่ยงานใน

อนาคต (3) ควรใหโ้อกาสพัฒนาทักษะความสามารถในแขนงงานของตน 5) การบูรณา

การทางสังคม (Social Integration) การที่ผูป้ฏิบัติงานมีความรูส้ึกว่าตนประสบความส าเร็จ

และมีคุณค่า จะมีผลตอ่บุคคลนั้นในด้านความเป็นอิสระจากอคติความรู้สกึต่อชุมชน     
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การเปิดเผยของตนเอง ความรูส้ึกว่าไม่มกีารแบ่งช้ันวรรณะในหน่วยงานและความรู้สึกว่ามี

การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม 6) ธรรมนูญในองค์การ (Constitutionalism) 

ผูป้ฏิบัติงานมสีิทธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับ

วัฒนธรรมขององค์การนัน้ๆ วา่มีความเคารพในสิทธิสว่นตัวมากน้อยเท่าใด ยอมรับใน     

ความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงาน               

7) ความสมดุลระหว่างชวีิตงานกับชีวติด้านอื่น (The Total Life Space) การท างานของ

บุคคลหนึ่ง ควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวติของบุคคลนั้น บทบาทนีเ้กี่ยวข้องกับการแบ่ง

เวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งควรมสีัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างระหว่างการใช้เวลาว่างของ

บุคคล และเวลาของครอบครัว รวมทั้งความก้าวหนา้ และการได้รับความดีความชอบ     

8) การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) กิจกรรมของหนว่ยงานที่ไม่มี    

ความรับผดิ ชอบต่อสังคม จะท าให้ลดคุณค่าส าคัญของงานและอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน

ตัวอย่าง เช่น ความรูส้ึกของผูป้ฏิบัติงานที่รับรู้หน่วยงานของตนมีสว่นรับผิดชอบต่อสังคม

ในด้านการผลติ วิธีการด้านการตลาด การฝกึการปฏิบัติงานและการมสี่วนรวมในการ

รณรงคด์้านการเมืองและอื่นๆ และยังสอดคล้องกับ Micheal and Kossen (2002, pp. 

308-309) ก าหนดองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างานว่าประกอบด้วย 8 เรื่อง

หลัก ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีและ

ปลอดภัย 3) โอกาสในการพัฒนาและใช้ความสามารถ 4) โอกาสในความเจรญิก้าวหนา้

และความมั่นคงของงาน 5) ความรูส้ึกผูกพันเป็นเจ้าของ 6) ความสมดุลของชีวติ        

การท างานและชีวิตส่วนตัว 7) สิทธิของพนักงาน 8) ชีวิตการทงานที่เกี่ยวกับสังคม 

  Umstot (1984, pp. 422-423) ได้เสนอเกณฑใ์นการพิจารณาคุณภาพชวีิตใน  

การท างานไว้ 5 ประการ คือ 1) ผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม (Adequate 

and Fair Compensation) ซึ่งในทางปฏิบัติไม่มมีาตรฐานที่แน่ชัดว่า ผลตอบแทนระดับใด   

จงึจะมีความพอเพียง แตอ่ย่างไรก็ดี ผลตอบแทนมีความส าคัญเพราะเป็นปัจจัยที่

ตอบสนองความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow ตั้งแต่ความตอ้งการทางรา่งกาย      

ความตอ้งการความปลอดภัย และยังผลไปถึงความต้องการทางสังคม ความเจรญิก้าวหน้า 

และการประจักษ์ตนดว้ยผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จะมีความส าคัญต่อ

ความรูส้ึกพึงพอใจในการท างานและการสร้างแรงจูงใจในการท างานอย่างยิ่ง 2) โอกาสใน

การใชค้วามสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้าของตน (Opportunities to Use Human 

Capacities and Grow) เกณฑข์้อนี้จะเป็นผลโดยตรงจากการออกแบบงานให้มีคุณค่า      

ซึ่งลักษณะงานที่ดีจะต้องให้มีคามเป็นอิสระในการตัดสิใจในระดับหนึ่ง 
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สร้างความรับผิดชอบในการท างานและต้องมีการแจง้ผลการท างานใหพ้นักงานได้รับทราบ 

พนักงานทุกคนต้องการใช้ความรูค้วามสามารถที่มอียู่ ทั้งยังต้องการเรียนรูเ้พิ่มขึน้เพื่อ

พัฒนาตนเอง เพื่อแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพให้สูงขึ้นไป 3) การบูรณาการทางสังคม

หรอืการท างานร่วมกัน (Social lntegration in the Workplace) สภาพของการติดต่อทาง

สังคมระหว่างบุคคลกลุ่มตา่งๆ ในองค์การก็มีความส าคัญ ความรู้สกึในการเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ ของกลุ่ม จะตอบสนองความต้องการทางสังคมในแต่ละบุคคลได้ องค์การก็

สามารที่จะช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์และมิตรภาพใหเ้กิดขึน้ได้ในองค์การ เพื่อเกิด

ความรูส้ึกร่วมกันเป็นหนึ่ง ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์การและพนักงานเอง 4) การใช้หลัก

ประชาธิปไตยในการท างาน (Constitutionlism in the Work Organization) องค์การที่มรีะดับ

ของคุณภาพชวีิตในการท างานที่ดี จะให้สิทธิของพนักงานในหลายๆ ดา้น เช่น การเคารพ

สิทธิสว่นบุคคล สิทธิในการก าหนดกระบวนการ วธิีการท างานด้วยตนเองในระดับหนึ่ง 

การมคีวามเสมอภาพในกลุ่มพนักงาน การให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องตา่งๆ 

5) การใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work and the Total Life Space) เป็นเรื่อง

เกี่ยวกับการมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างการท างานกับชีวติส่วนตัว ซึ่งได้แก่ การใชชี้วิตครอบครัว

กลุ่มเพื่อน และสภาพทางภูมิศาสตร์ ท าเลที่ตัง้ก็มีสว่นส าคัญในการก าหนดคุณภาพชีวติใน

การท างาน งานมีผลกระทบต่อชีวติหรอืกิจกรรมที่เป็นส่วนตัว เป็นของครอบครัวหรือไม่ 

นอกจากนี ้ยังค านึงถึงเรื่องสุขภาพของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับคามเครียด ความกดดัน   

ซึ่งเกิดจากการท างาน 

  Schermerhorn (1996, p. 106) ได้กล่าวถึงแงมุ่มในการพิจาณาคุณภาพชวีิต    

การท างานไว้ ดังนี้ 1) ผลตอบแทนที่มคีวามยุติธรรม 2) สภาพการท างานที่มี            

ความปลอดภัย 3) โอกาสในการเรียนรูแ้ละใช้ทักษะใหม่ๆ 4) โอกาสในความก้าวหน้าและ

ความเติบโต 5) ได้รับการปกป้องสิทธิสว่นบุคคล 6) ความภูมิใจในงานและองค์การ 

เชน่เดียวกัน Certo and Graf (1989, p. 609) ได้วเิคราะหล์ักษณะคุณภาพชวีิตงานท างาน

ว่ามีลักษณะต่างๆ 6 ประการ คอื 1) งานที่มคีวามน่าสนใจ มคีวามท้าทายและสร้าง    

ความรับผิดชอบ 2) ค่าตอบแทนในการท างานที่ยุติธรรมและมีเงนิช่วยเหลอืให้แก่ลูกจ้าง 

3) สถานที่ท างานที่มีความสะอาด ปลอดภัย ปราศจากเสียงรบกวนและมีแสงสว่างที่

เพียงพอในการท างาน 4) มีการควบคุมก ากับการท างานที่นอ้ยที่สุด 5) มีการสร้าง     

ความมั่นคงในการท างานโดยการสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาสัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน   

6) มีการจัดสวัสดิการและใหค้วามสนใจต่อสุขภาพของลูกจา้ง สอดคล้องกับแนวคิดของ 

Dessler (1991, p. 4) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบที่จะท าใหเ้กิดคุณภาพชีวติในการท างาน    
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มีดว้ยกันทั้งสิน้ 10 ประการ คอื 1) คุณค่าของงานที่ท า 2) สภาพการท างานมี           

ความปลอดภัยและม่ันคง 3) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เพียงพอ 4) ความมั่นคงมี

หลักประกันในการท างาน 5) มีการควบคุมดูแลอย่างเหมาะสม 6) ได้รับทราบผล        

การปฏิบัติงาน 7) มีโอกาสในการเรียนรูแ้ละก้าวหนา้ในงาน 8) มีโอกาสได้รับความดี

ความชอบ 9) มีสภาพสังคมที่ดี 10) มีความเป็นธรรมและยุติธรรม ในท านองเดียวกัน 

Newstrom and Davis (1997, pp. 293-294) ได้กล่าวไว้ว่า เกณฑ์ที่จะใช้วัดคุณภาพชีวติ     

การท างาน ดังนี้ 1) การตดิต่อสื่อสารที่ดี 2) มีระบบผลตอบ แทนที่เป็นธรรม 3) งานมั่นคง

และพึงพอใจในงาน 4) มีสว่นรว่มในการตัดสินใจ 5) มีหนา้ที่รับผดิชอบในการท างานมาก

ขึน้ 6) มีการพัฒนาทักษะ 7) ลดความเครียดในการท างาน 8) มีความสัมพันธภาพที่ดใีน          

การท างาน 

  จากค าอธิบายข้างต้น สามารถสรุปได้วา่ คุณภาพชวีิตในการท างาน คือ 

ความรูส้ึกพึงพอใจในการบริหารจัดการที่องคก์ารได้สนองตอบความตอ้งการของ

คนท างานให้มีความเป็นอยู่ที่ดตีามการยอมรับของสังคม ทั้งด้านร่างกายและจติใจ สังคม 

และเศรษฐกิจ เป็นการผสมผสานกันระหว่างงานและชีวิต มีเกณฑใ์นการพิจารณาคุณภาพ

ชีวติในการท างานซึ่งได้จากการสังเคราะห์ ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยใน

การท างาน การพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของบุคคล และการมคีวามสมดุล

ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวติการท างาน 

 

 5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชวีิตในการท างาน 

  จากความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท างาน พบว่า การที่

องค์การเห็นความส าคัญและมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานให้ดีขึ้นนั้น จะช่วยให้

บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีทัศนคตทิางบวกต่อการท างานและ

ต่อองค์การในทางที่ดี มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลใหพ้ฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดตี่อองค์การของบุคลากรสูงขึ้น Organ and Bateman (1991, p. 364) กล่าวว่า ลักษณะ

งานที่ใหค้วามส าคัญต่อบุคลากรที่ท างานทั้งทางด้านจิตใจ ทางด้านร่างกาย และต่อ

คุณภาพชีวติใน การท างานเป็นผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน และสงผลต่อ

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน เช่น การขาดงาน การลาออก และพฤติกรรมการให้          

ความช่วยเหลือต่อผูอ้ื่นอีกทั้งการได้รับรู้ถึงความยุติธรรมที่เกิดขึ้นในการท างานก็จะ
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ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การอีกด้วย และจากการศกึษางานวิจัยของ

บุคคลต่างๆ ได้ชีใ้ห้เห็นว่าคุณภาพชีวติในการท างานมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ  

  กาญจนา บุญเพลิง (2552, หนา้ 164) ได้ศกึษาเรือ่งคุณภาพชีวติการท างาน    

กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร พบว่า คุณภาพชีวติ     

การท างานของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

เรียงล าดับจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม             

ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน ดา้นการมีสว่นรวมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม     

ด้านความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ดา้นการพัฒนาความรูค้วามสามารถของบุคคล  

ด้านความสมดุลในชีวติการท างานและชีวติส่วนตัว ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ตามล าดับ สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ธีระพนธ์ มณีสุต (2553, หนา้ 84) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝา่ยช่าง บริษัทการบินไทย 

จ ากัด (มหาชน) พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานฝ่ายช่างในภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวติการท างานด้าน  

ความภูมใิจในองค์การสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก รองลงมา คอื ด้านสังคมสัมพันธ์           

ด้านภาวะอสิระจากงาน ด้านความปลอดภัยในการท างาน สว่นด้านการพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ปฏิบัติงาน ดา้นผลตอบแทน ด้านการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าและ    

ความมั่นคงอยู่ในระดับปานกลาง นอจากนี้ยังพบว่า คุณภาพชีวติการท างานของพนักงาน

ฝา่ยช่างมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้งภาพรวมและรายด้านอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเว้นคุณภาพชวีิตการท างานด้านความก้าวหนา้และ     

ความมั่นคงที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ในท านองเดียวกัน สุทิชา โกวิท (2549, หนา้ 85) ได้ศกึษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ: กรณีฝา่ยบริการ 

บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยที่มผีลกระทบต่อคุณภาพชวีิตการท างานมี

ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื โอกาสใน  

การพัฒนาความสามารถ รองลงมา คอื ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม        

ด้านการบูรณการสังคมหรือการท างานรว่มกัน ด้านสภาพแวดล้อมที่ค านึงความปลอดภัย 

ตามล าดับ สว่นด้านที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติ

ครอบครัว และด้านประชาธิปไตยในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และยังพบว่า ภาพรวม
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คุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ  

ทางสถิติที่ระดับ .01 

  จริาภรณ์ น้อยนคร (2551, หนา้ 85-86) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในเขตนิคม

อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า คุณภาพชีวติในการท างานมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทุกด้าน โดยด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าใน 

การยอมรับเป้าหมายและความต้องการขององค์การมีความสัมพันธ์ระดับสูงกับคุณภาพ

ชีวติในการท างานในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (r = .604) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท  

ความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชนใ์ห้กับองค์การมคีวามสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

กับคุณภาพชวีิตในการท างานด้านความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน (r = .449) และด้าน    

ความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งสมาชิกขององค์การมคีวามสัมพันธ์ระดับปานกลางกับ

คุณภาพชีวติการท างานด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (r = .465) ในท านองเดียวกัน นุชจริา  

ต๊ะสุ (2552, หนา้ 88) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกับ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานโดยรวมของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณ์อยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุดได้ ดังนี้ 

สังคมสัมพันธ์ รองลงมา คือ การพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน ความภูมิใจในองค์การ 

ภาวะอิสระจากงาน ธรรมนูญในองค์การ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน 

ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปวีณา กรุงพลี (2553, หนา้ 88-89) ได้ศกึษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่

ส านักกษาปณ์ พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ รตนพร จันทร์เทศ (2554, หนา้ 79) ได้ศกึษาเรื่องคุณภาพชวีิต

ในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทแกรมเปี้ยน

ฟู้ดส์สยาม จ ากัด พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการท างานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี ้คือ ด้านความเป็น  

ประชาธิปไตยในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสัมพันธภาพในองค์กร   

ด้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ ด้านความสมดุลระหว่างชีวติการท างาน

และชีวิตส่วนตัว และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และยังพบพบว่า ภาพรวมคุณภาพ
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ชีวติในการท างานของพนักงานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

  นฤมล โอ้สวนศรี (2554, หน้า 108) ได้ศกึษาเรื่องปัจจัยที่สัมพันธ์กับคุณภาพ

ชีวติการท างานของแรงงานสตรีในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดนครราชสีมา พบว่า 

คุณภาพชีวติการท างานของแรงงานสตรีภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา   

รายด้าน พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานด้านการบูรณาการทางสังคมมคี่าเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา คือ ด้านการเคารพสิทธิสว่นบุคคล และด้านความเกี่ยวข้องหรอืสัมพันธ์      

ทางสังคม ตามล าดับ นอกจากนี้ยังพบว่า แรงงานสตรีที่มอีายุต่างกัน มีอายุงานต่างกัน   

ที่ปฏิบัติงานในประเภทอุตสาหกรรมที่ต่างกัน ที่มช่ัีวโมงการท างานต่างกัน ที่มกีารท างาน

ไม่เป็นกะและกลุ่มที่มกีารท างานเป็นกะต่างกัน ที่ได้รับการสนับสนุนด้านความปลอดภัย

และอาชีวอนามัยในการท างานขององค์การในระดับที่ต่างกัน มีคุณภาพชวีิตการท างาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ 

จันทร์ทิมา รุ่งเรือง (2553, หนา้ 73-74) ได้ศึกษาเรื่องการศกึษาคุณภาพชีวติการท างาน

ของครูเขตธนบุรี พบว่า คุณภาพชีวติการท างานของครูอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจาณาเป็น

รายด้าน คอื ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในการท างาน ดา้นการพัฒนา

ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย             

ด้านการบริหารงานที่เป็นธรรมและเสมอภาค ด้านความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน        

ด้านการปฏิบัติงานในสังคม ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก    

ส่วนคุณภาพชีวติการท างานด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรมอยู่ในระดับ       

ปานกลาง และยังพบว่า ครูเขตธนบุรีสังกัดกรุงเทพมหานครที่มอีายุ ประสบการณ์การ

ท างานต่างกันมีคุณภาพชวีิตการท างานแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

  กษมา ทองขลิบ (2550, หน้า 99-100) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การของครูโรงเรียนราชินีบน พบว่า คุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมมคีวามสัมพันธ์

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การโดยรวมอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เชน่เดียวกันกับงานวิจัยของ วัชรนิทร์ หนูสมตน (2547, หนา้ 102-105) ได้ศึกษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณภาพชีวติการท างาน ค่านิยมสร้างสรรค์ในการท างาน

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การภายใต้การปฏิรูประบบราชการไทย 

กรณีศกึษา: ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนเขต 9 จังหวัดสงขลา พบว่า การรับรู้

คุณภาพชีวติการท างานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับการคุ้มครองในปัญหาพืน้ฐานใน
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การท างาน ด้านการได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรม ด้านโอกาสการมสี่วนร่วมใน การตัดสินใจ 

ด้านการได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างชวีิตการท างาน

และการด าเนนิชีวติทั่วไป มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยการได้ท างานที่ท้าทาย

ความสามารถ มคีะแนนเฉลี่ยในระดับสูง รองลงมา คอื ด้านการได้รับการคุ้มครองใน

ปัญหาพื้นฐานในการท างาน และด้านการได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรมทั้งในระดับบุคคลและ

กลุ่ม และยังพบว่า การรับรู้คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมมคีวามสัมพันธ์กับค่านิยม

สร้างสรรค์ในการท างานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001  

  พณิชา ปรีชา (2547, หน้า 108) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า  

การเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่บริษัท 

สยามสตลีอินเตอร์เนช่ันแนล จ ากัด (มหาชน) พบว่า เจ้าหน้าที่มีคุณภาพชวีิตการท างาน

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การรวมเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกับสังคมในองค์การอยู่ในระดับสูง ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานด้านธรรมนูญใน

องค์การ ช่วงเวลาของการท างานและชีวติส่วนตัว การเปิดโอกาสใหใ้ช้และพัฒนาศักยภาพ

ของมนุษย์ การให้โอกาสในความก้าวหน้าและความมั่นคง ชีวติการท างานที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคม เงื่อนไขทางด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน และค่าตอบแทนที่

ยุติธรรมและเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง และยังพบว่า คุณภาพชวีิตการท างานโดยรวม

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  จากความหมายของคุณภาพชีวติการท างานดังกล่าว จึงพอสรุปได้ว่า 

คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง ความรูส้ึกพึงพอใจในกระบวนการบริหารจัดการที่

องค์การได้ตอบ สนองความตอ้งการของครูที่มีต่อการท างาน ซึ่งสามารถสนอง        

ความตอ้งการทั้งด้านร่างกายและจิตใจ สังคม และเศรษฐกิจของชีวติคนท างานได้อย่าง

เพียงพอยุติธรรม ท าให้ชีวติมีคุณค่าหรอืมีงานท า มคีวามเป็นอยู่ที่ดีตามการยอมรับของ

สังคม ซึ่งเป็นการผสมผสานกันระหว่างงานและชีวิตส่งผลใหบุ้คคลมีความพึงพอใจใน   

การท างาน อันจะก่อใหเ้กิดผลดตี่อตนเอง น าความส าเร็จมาสู่องค์การและท าให้งานบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยวัดได้จากตัวชีว้ัด 5 ด้าน คอื 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีและปลอดภัย การพัฒนาทักษะและใช้ความสามารถของ

บุคคล และการมคีวามสมดุลที่ดรีะหว่างชวีิตส่วนตัวกับชีวติการท างาน ส่งผลใหบุ้คคลมี

ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของ

นักวิชาการตา่งๆ ดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบเป็น

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี และเพื่อการวิจัย ดังแสดงในตาราง 13  
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ตาราง 13 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบคุณภาพชวีิตในการท างาน 
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1 ค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุตธิรรม                    18 

2 สภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดแีละปลอดภัย                    16 

3 การพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของบุคคล                    15 

4 มโีอกาสในความกา้วหนา้และความมั่นคงในการท างาน                    17 

5 มสีัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการท างานที่ดี                    11 

6 มคีวามสมดุลท่ีดรีะหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน                    14 

7 การได้ท างานที่เป็นประโยชนต์อ่สังคม                    10 

8 ได้รับการปกปอ้งสิทธิสว่นบุคคลในการท างาน                    9 

9 มโีอกาสได้รับความดีความชอบ                     4 

10 การได้มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจและการท างาน                    5 

11 มกีารควบคุมก ากับการท างานท่ีน้อยท่ีสุด                    2 

12 มหีนา้ที่รับผิดชอบในการท างานมากขึ้น                    1 

13 การได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ                    2 
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  จากตาราง 13 เห็นได้ว่าคุณภาพชวีิตในการท างาน ที่ได้จากแนวคิด ทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ มีจ านวน 13 องค์ประกอบ ส าหรับ   

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใชเ้กณฑค์ัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต ่12 ขึ้นไป หรือ 

ร้อยละ 60 ได้องค์ประกอบจ านวน 5 องค์ประกอบ เรียงตามล าดับความถี่สูงสุดไปหาน้อย

ที่สุดได้ ดังนี้ คือ 1) ค่าตอบแทนที่เพียงและยุติธรรม 2) ความก้าวหน้าและความมั่นคงใน

การท างาน 3) สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีและปลอดภัย 4) การพัฒนาทักษะและ 

การใชค้วามสามารถของบุคคล และ 5) การมีความสมดุลที่ดรีะหว่างชีวติส่วนตัวกับชีวติ

การท างาน แสดงเป็นโมเดลการวัดได้ ดังภาพประกอบ 14 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ภาพประกอบ 14 โมเดลการวัดคุณภาพชีวติในการท างาน 

 

  จากภาพประกอบ 14 แสดงโมเดลการวัดคุณภาพชวีิตในการท างานที่ได้จาก    

การสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ                  

ซึ่งประกอบด้วย  

  1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่ครูได้รับรายได้และ

ผลตอบแทนที่เพียงพอในการด ารงชีวติและสอดคล้องกับมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป 

รวมถึงสทิธิประโยชน์อื่นๆ ที่นอกเหนอืจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน เช่น สวัสดิการตา่งๆ 

คุ้มค่ากับความตั้งใจในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ โดยครูมคีวามรู้สึกว่ามีความเหมาะสม 

คุณภาพชีวติใน

การท างาน 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ความก้าวหน้าและความมั่นคง 

ในการท างาน 

สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย   

ในการท างาน 

การพัฒนาทักษะและการใช้ความ 

สามารถของบุคคล 

การมคีวามสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกับชีวติการท างาน 
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เพียงพอและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัรายได้ ต าแหน่ง ความรับผดิชอบ ลักษณะงาน

และการปฏิบัติงาน ที่มรีะดับการปฏิบัติงานคล้ายกัน  

  2. ความก้าวหนา้และความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ครูได้รับการส่งเสริม

ให้เพิ่มขีดความสามารถของตนเอง ได้ใชค้วามรูค้วามสามารถของตนในการท างานอย่าง

เต็มที่และมีการพัฒนาทักษะการท างานใหอ้ยู่ในระดับที่สูงขึ้น มีโอกาสที่จะได้เลื่อน

ต าแหน่งสูงขึ้น โดยพิจารณาจากความรู้ ความความสามารถ จนประสบผลส าเร็จในหนา้ที่

การท างานให้เป็นที่ยอมรับของเพื่อนรว่มงาน สมาชิกครอบครัวหรอืผูเ้กี่ยวข้องตามที่

มุ่งหวัง และสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานว่ามีความมั่นคง ไม่ถูกโยกย้ายหรือ

เปลี่ยนแปลงความรับผดิชอบจนขาด ความมั่นใจในงานที่รับผดิชอบ  

  3. สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างาน หมายถึง สถานที่และ

สภาพแวดล้อมที่ครูปฏิบัติงานมคีวามเหมาะสม มีแสงสว่างที่เพียงพอ มคีวามสะอาด        

เป็นระเบียบเรียบร้อย ปราศจากเสียงและกลิ่น มคีวามแข็งแรง มั่นคง ปลอดภัย วัสดุ

อุปกรณ์ เครื่องมอืเครื่องใช้มีอย่างเพียงพอ และมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับ

ลักษณะงาน 

  4. การพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของบุคคล หมายถึง โอกาสใน    

การสรา้งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญในงานและทักษะใหม่ๆ  

ของครู เพื่อพร้อมที่จะปฏิบัติงานและใช้ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่ โดยครูได้รับ 

การพัฒนาให้มคีวามรูค้วามสามารถโดยการฝึกอบรม การศกึษาดูงาน การศกึษาต่อใน

ระดับต่างๆ การเรียนรู้จากการท างาน การมโีอกาสร่วมแสดงความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

สามารถก าหนดเป้าหมายและวธิีการด าเนินงานของตนเองได้ เพื่อน าความรูค้วามสามารถ

มาประยุกต์ใช้ในการท างาน รวมถึงการที่ผูบ้ังคับบัญชาเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้

ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  

  5. การมคีวามสมดุลระหว่างชวีิตส่วนตัวกับการท างาน หมายถึง ภาวะที่ครู       

มีความพึงพอใจกับลักษณะงานและปริมาณงานที่เหมาะสมกับสภาพการด าเนินชีวิต           

มีความสมดุลระหว่างชว่งเวลาปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้         

คลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่รับผดิชอบอย่างเหมาะสม เช่น การแบ่งเวลาให้เหมาะสมใน   

การด ารงชีวติ เวลาที่ใชใ้นการปฏิบัติงาน เวลาส าหรับครอบครัว เวลาพักผ่อนและเวลาที่

ให้กับสังคม ปริมาณงานที่รับผดิชอบไม่สง่ผลกระทบต่อชีวติส่วนตัว รูส้ึกเป็นสุขกับ     

การท างาน และกิจกรรมอื่นๆ โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่      
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การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งช้ีของแตล่ะองค์ประกอบ         

ดังตาราง 14 

 

ตาราง 14 องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้นยิามศัพท์เชิงปฏิบัติการและค าอธิบายคุณภาพชีวิต 

   ในการท างาน 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายคุณภาพชีวิต          

ในกาท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คุณภาพชีวิต 

ในการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. ค่าตอบแทน

ท่ีเพยีงพอและ

ยุติธรรม 

การท่ีครูได้รับผลตอบแทนท่ี

เพยีงพอในการด ารงชีวิต

และสอดคล้องกับมาตรฐาน

ท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป 

รวมถึงสิทธิประโยชนอ์ื่นๆ ที่

นอกเหนอืจากเงนิเดอืนหรือ

ค่าตอบแทน เชน่ สวัสดกิาร

ตา่งๆ โดยครูมคีวามรู้สกึวา่

มคีวามเหมาะสม เพียงพอ

และเป็นธรรมเมื่อ

เปรียบเทียบกับรายได้ 

ต าแหนง่ความรับผิดชอบ 

ลักษณะงาน และงานที่มี

ระดับการปฏบัิตคิล้ายกัน 

1.1 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสมเพยีงพอกับค่าใชจ้่าย

ในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน 

1.2 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ี

ยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับ

ค่าตอบแทนขององคก์ารอื่นท่ีมี

ลักษณะคล้ายกัน 

1.3 ค่าตอบแทนท่ีได้รับ

เหมาะสมกับปริมาณงานใน

ความรับผิดชอบ 

1.4 โรงเรียนให้สวัสดิการด้าน

อื่นๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาลเมื่อ

เกิดเจ็บป่วย หรือรางวัลพเิศษ

เมื่อท างานสร้างช่ือเสียงให้แก่

โรงเรียน 

 

 

 

2. 

ความก้าวหนา้  

และความ

มั่นคงในการ

ท างาน 

การท่ีครูได้รับโอกาสได้

เลื่อนต าแหนง่หนา้ที่สูงขึน้ 

ประสบผลส าเร็จในหน้าท่ี

การงาน เป็นท่ียอมรับของ

เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว

หรือผู้เกี่ยวข้อง และสรา้ง

ความมั่นใจในการ

ปฏบัิตงิานวา่มีความมั่นคง 

ไมถู่กโยกย้ายหรือ

เปลี่ยนแปลงในงานท่ี

รับผิดชอบ 

2.1 ท่านคดิวา่การท างานอยู่กับ

โรงเรียนแหง่นี้มโีอกาสก้าวหนา้

ในต าแหนง่หนา้ที่การงานท่ีสูงขึ้น 

2.2 โรงเรียนของท่านมีการ

ส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ใน

ต าแหนง่หนา้ที่ 

2.3 ท่านเชื่อว่าโรงเรียนท่ีท่าน

ท างานอยู่สร้างความมั่นคงใน

อาชีพการงานของท่าน 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

  2.4 ท่านม่ันใจวา่ต าแหนง่ท่ีท่าน

ปฏบัิตหินา้ที่อยู่จะไมถู่กเลกิจ้าง

จากโรงเรียน 

2.5 ท่านเชื่อว่าตราบใดที่ยัง

สามารถท างานให้กับโรงเรียนมี

ผลงานตามเกณฑ์มาตรฐานจะไม่

ถูกสั่งให้ออกจากงาน 

 

 

 

 

 

 

3.สภาพแวดลอ้ม 

ท่ีดแีละปลอดภัย         

ในการท างาน 

การท่ีครูได้ปฏบัิต ิงานใน

สภาพแวดลอ้มท่ีมีความ

เหมาะสมกับการท างาน มี

แสงสวา่งที่เพยีงพอ มคีวาม

สะอาด เป็นระเบียบ

เรียบร้อย ปราศจากการ

รบกวนจากเสียงและกลิ่น      

ไมส่่งผลเสียตอ่สุขภาพ

ร่างกาย จิตใจ วัสดุอุปกรณ ์

เครื่องมือเครื่องใชม้อีย่าง

เพยีงพอ อาคารสถานท่ีมี

ความแข็งแรง มั่นคง 

ปลอดภยั เอื้อตอ่การ

ปฏบัิตงิาน และไมเ่สี่ยงตอ่

อันตราย 

3.1 สถานท่ีปฏบัิตงิานของท่านมี

แสงสวา่ง อุณหภูม ิเหมาะกับการ

ปฏบัิตงิาน 

3.2 สภาพแวดลอ้มของโรงเรียน

เอื้ออ านวยต่อสุขภาพอนามัยท่ีดี 

3.3 บรรยากาศโดยรวมในสถานท่ี

ท างานของท่านท าให้ปฏบัิตงิานได้

อย่างมคีวามสุข 

3.4 โรงเรียนมวีัสดุ อุปกรณ ์

เครื่องมือท่ีอ านวยความสะดวก

ส าหรับการปฏบัิตงิานอย่างเพยีงพอ 

3.5 สถานที่ท างานของโรงเรียนมี

ความมั่นคง แข็งแรง ปลอดภัยตอ่

ผู้ปฏบัิตงิาน 

 

 

4. การพัฒนา

ทักษะและการใช้

ความสามารถ      

ของบุคคล 

การท่ีครูได้รับโอกาสในการ

สร้างเสริมทักษะใหม่ๆ และ

พัฒนาความรู ้

ความสามารถ ความเชี่ยว 

ชาญในงาน รวมถึงการ

แสดงความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ ก าหนด

เป้าหมายและวิธีการ 

4.1 ท่านได้รับการสง่เสริมให้มีการ

พัฒนาความรู ้ทักษะความสามารถ

ในการปฏบัิตงิาน 

4.2 ท่านได้รับการสนับสนุนและ

ส่งเสริมให้ได้รับการฝึกอบรมหรือ

ศกึษาดูงานอยา่งสม่ าเสมอ 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 

 

 

 ด าเนนิงานของตนเอง และ

พร้อมท่ีจะปฏิบัตงิานและ

ใชศ้ักยภาพในการท างาน

อย่างเต็มท่ี 

4.3 โรงเรียนได้เปิดโอกาสให้ศึกษาต่อ

ในสาขาที่เกี่ยวข้องกับงานของท่าน 

4.4 ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและ

วธีิการด าเนินงานดว้ยตนเองได้ 

4.5 โรงเรียนให้โอกาสท่านได้ใชค้วามรู้ 

ความสามารถ และทักษะในการ

ปฏบัิตงิานอย่างเต็มท่ี 

 

 

5. การมคีวาม

สมดุลระหว่าง

ชวีติสว่นตัวกับ

การท างาน 

ภาวะท่ีครูมคีวามพงึพอใจ

กับลักษณะงานและ

ปริมาณงานที่เหมาะสมกับ

สภาพการด าเนนิชีวิต มี

ความสมดุลระหว่าง

ชว่งเวลาปฏบัิตงิานกับ

ชว่งเวลาอสิระจากงานท่ี

รับผิดชอบอย่างเหมาะสม 

5.1 ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมี

ความเหมาะสม 

5.2 ชวีติการท างานและชวีติสว่นตัวของ

ท่านมีความลงตัว หรือมคีวามสมดุล 

5.3 ชวีติการท างานไมก่่อให้เกิดปัญหา

ตอ่การด าเนินชวีติสว่นตัว 

5.4 ท่านมีความพึงพอใจในความ

เหมาะสมของเวลาท างานและเวลาพัก 

 

6. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

  

 การศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

 

 6.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรอืความพึงพอใจในงาน ตรงกับค า

ภาษาอังกฤษว่า Job Satisfaction ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลมีความรู้สกึที่ดตี่อ

งานที่ท า รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ ท าให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ได้มี

นักวิชาการทางการศกึษาทั้งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายและแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับเรื่องนีไ้ว้หลายท่าน แต่สว่นใหญ่แล้วมแีนวคิดใกล้เคียงหรือสอดคล้องกัน ดังนี้ 
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  McShane and Von Glinow (2000, pp. 204-205) กล่าวว่า ความพึงพอใจใน

งานเป็นตัวแปรหนึ่งที่มคีวามส าคัญที่สุดในการศกึษาทัศนคตเิกี่ยวกับงาน โดยประเมินจาก

การสังเกตและประสบการณ์ทางอารมณบ์ุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานที่ท า สว่น Robbins 

(1996, pp. 172-190) ได้ให้ค าจ ากัดความของความพึงพอใจในการท างานไว้อย่างกว้างๆ 

วา่เป็นทัศนคติโดยทั่วไปของแต่ละคนที่มีตอ่งานของเขา โดยงานต่างๆ นั้นจ าเป็นต้องมี

ปฏิกิรยิาตอ่กันระหว่างผูร้่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา ด้าน Greenberg and Baron (2003, p. 

170) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรูส้ึกและการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองที่มี

ต่องาน เป็นเจตคติด้านบวกหรอืด้านลบของแต่ละบุคคลที่มตี่องาน สอดคล้องกับ ณัทฐา 

กรีหริัญ (2550, หน้า 11) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหมายถึง เจตคติ 

ทัศนคต ิและความรูส้ึกในทางบวกของบุคคลที่มตี่องานที่ปฏิบัติหรอืกิจกรรมที่เขาท าขึน้ 

เป็นแรงผลักดันท าให้บุคคลท างานด้วยความกระตอืรอืร้น มคีวามมุง่มั่น มีขวัญและ

ก าลังใจ ท าใหก้ารท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งส่งผล

ต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี ้Jewell (1998, p. 211)  

ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจในงานว่าเป็นความรู้สกึของบุคคลที่ตอบสนองตอ่บริบทของงาน

หรอืเป็นเจตคติที่มองไม่เห็นโดยตรง แต่เป็นตัวแปรที่ส าคัญในการก าหนดพฤติกรรม    

การท างาน โดยผู้ที่มคีวามพึงพอใจในงานมากจะแสดงพฤติกรรมในการท างานที่ดีกว่าผูท้ี่

มีความพึงพอใจในงานน้อย เชน่เดียวกับ Culver, Wolfe and Cross (1990, p. 323 อ้างถึง

ใน สฏายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549, หนา้ 59) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า

เป็นความรู้สกึพอใจในงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ ความรูส้ึกพอใจในงานที่ท าจะเกิดขึ้นเมื่องานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งดา้น

วัตถุและจติใจ ตลอดจนสามารถสนองความต้องการพื้นฐานของคนท างานได้ 

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

พอใจในงานว่า เป็นผลมาจากการปฏิบัติงานที่ดี และผลการปฏิบัติจะท าให้เกิดความรูส้ึก

ส าเร็จ การได้รับผลตอบแทนในรูปต่างๆที่ตรงตามที่ตนได้คาดหวังเอาไว้ ซึ่งสิ่งเหล่านี ้   

จะส่งผลตอ่ความพึงพอใจในการท างานได้ นอกจากนี้ Strauss and Sayles (1980, pp. 

142-143) กล่าวเพิ่มเติมว่า เมื่อความตอ้งการขั้นพืน้ฐานได้รับการตอบสนองและ

ผูป้ฏิบัติงานได้รับผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางดา้นวัตถุและจิตใจ ผู้ปฏิบัติงานจะเกิด 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้นใหส้ าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ขณะที่ Wexley and Yukl (1977, pp. 117-119) 
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ได้ขยายความหมายของความพึงพอใจในงานเพิ่มเติมไว้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง 

ความรูส้ึกของคนงานที่มีตอ่งานที่เขาท าอยู่ ทั้งนีข้ึ้นอยู่กับลักษณะของงานที่ท า ค่าจ้าง 

สภาพการท างาน การบังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน เนือ้หาของงาน ความปลอดภัย และ

โอกาสก้าวหน้า สอดคล้องกับการสรุปความหมายของ สฏายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, 

หนา้ 59) ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ผลรวมของความรูส้ึกหรอืทัศนคติใน

ทางบวกต่องานที่ท าอยู่ ซึ่งสืบเนื่องมาจากตัวแปรหรอืองค์ประกอบต่างๆ เช่น ความส าเร็จ

ในงาน โอกาสในการก้าวหน้าในงาน ความสามารถของผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ซึ่งเป็น    

ตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรมในการท างาน 

  สรุป ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สกึชอบหรือเจตคตดิ้านบวกของ

บุคคลที่มตี่องานและองค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการท างาน เช่น ความส าเร็จในงาน    

การยอมรับนับถือ ความรับผดิชอบ ความก้าวหน้า และลักษณะงานที่ปฏิบัติ นโยบายของ

องค์การ ความสามารถในการบริหารของผูบ้ังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

เงินเดอืนและสวัสดิการ ความมั่นคงปลอดภัยในงาน และสภาพการท างาน เป็นต้น ซึ่งเป็น

ตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรมในการท างาน ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้ ความพึง

พอใจในงาน หมายถึง ความรูส้ึกชอบหรอืเจตคตดิ้านบวกของครูโรงเรียนเอกชน ที่มีต่อ

งานและองค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการท างาน ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ดังนี้  

1) ความพึงพอใจภายในงาน หมายถึง ความรูส้ึกชอบ หรอืเจตคติด้านบวกของครูในปัจจัย

ที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงาน ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 

ความก้าวหน้า และลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2) ความพึงพอใจภายนอกงาน หมายถึง 

ความรูส้ึกชอบหรอืเจตคติด้านบวกของครูที่มตี่อปัจจัยสิ่งแวดล้อมในองค์การที่เกี่ยวข้อง

กับการบริหารงาน นโยบายขององค์การ ความสามารถในการบริหารของผูบ้ังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน เงนิเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคงปลอดภัยในงาน และ

สภาพการท างาน 

 

 6.2 แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

  ความพึงพอใจในงาน เป็นทัศนคติ อารมณ์หรอืความรู้สึกของบุคคลที่มตี่อ     

การท างาน ซึ่งส่งผลส าคัญต่อการก าหนดพฤติกรรมในการท างาน โดยผู้ที่มคีวามพอใจจะ

เป็นผู้ที่ชอบงานที่ท าอยู่มากกว่าไม่ชอบ ซึ่งเกี่ยวข้องกับทัศนคตติ่องาน ต่อผู้บังคับบัญชา        

เพื่อนรว่มงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน (Jewell, 1998, p. 211) การศกึษาเกี่ยวกับ

ความพึงพอใจในงานพบว่ามีแนวทางในการศกึษา 3 แนวทาง ได้แก่ แนวทางที่หนึ่ง       
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มุ่งศกึษาความพึงพอใจในงานโดยรวม โดยเห็นว่าความพึงพอใจในงานเป็นมโนทัศน์ร่วมที่

สะท้อนให้เห็นถึงความชอบหรอืความไม่ชอบของบุคคลเกี่ยวกับงานที่ท า เป็นสภาวะภายใน

จติใจหรอือารมณ์ที่เป็นภาพรวมของความพึงพอใจของบุคคล แนวทางที่สอง มุ่งศึกษา

ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน โดยเห็นว่าความพึงพอใจในงานเป็นมโนทัศนท์ี่จ าแนก

ออกเป็นด้านๆ อย่างอสิระ แนวทางที่สามมุง่ศกึษาความพึงพอใจในงาน โดยมองว่าความ

พึงพอใจในงานเป็นการกระท าเพื่อสนองตอบความตอ้งการของบุคคล ซึ่งพฤติกรรมของ

คนในองค์การจะถูกก าหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจต่างๆ ซึ่งแรงจูงใจเหล่านีอ้าจมี

ลักษณะแตกต่างกัน การก าหนดกลยุทธ์และวิธีการที่จะใช้ในการจูงใจใหส้อดคล้องและ

สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรใหไ้ด้มากที่สุด จะน ามาซึ่งความพึงพอใจใน

งานและผลงานที่ดี มีประสิทธิภาพ (Jewell, 1998, pp. 212-217)   

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

ได้จ าแนกแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจากผลการวิจัย ออกเป็น 5 กลุ่ม ดังนี้    

1) กลุ่มความตอ้งการทางด้านจติวิทยา (The Psychological Needs School) กลุ่มนีไ้ด้แก่ 

Maslow, Herzberg และ Likert โดยมองความพงึพอใจในงานเกิดจากความตอ้งการของ

บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จของงานและความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอื่น           

2) กลุ่มภาวะผูน้ า (Leadership School) มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบและ        

การปฏิบัติงานของผูน้ าที่มีต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา กลุ่มนี้ได้แก่ Blake, Mouton และ Fiedler  

3) กลุ่มความพยายามตอ่รองรางวัล (Effort-Reward Bargain School) เป็นกลุ่มที่มอง 

ความพึงพอใจในงานจากรายได้ เงินเดอืนและผลตอบแทนอื่น กลุ่มนี้ได้แก่                

กลุ่มบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเซสเตอร์ (Manchester Business School)           

4) กลุ่มอุดมการณ์ทางการจัดการ (Management Ideology School) มองความพึงพอใจ

จากพฤติกรรมการบริหารขององค์การ ได้แก่ Crozier และ Gouldner 5) กลุ่มเนื้อหาของ

งานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design) มองความพึงพอใจในงานว่า

เกิดจากเนื้อหาของตัวงาน กลุ่มแนวความคิดนีไ้ด้แก่ นักวิชาการจากสถาบันทาวิสตอค 

(Tavistock Institute) มหาวิทยาลัยลอนดอน ในส่วนของ Green and Craft (1979, p. 270     

อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหริัญ, 2550, หนา้ 13) ได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจและ   

การปฏิบัติงาน พบว่ามี 3 แนวคิด คอื 1) ความพึงพอใจท าให้เกิดการปฏิบัติงาน 

(Satisfaction Causes Performance) กลุ่มนีม้ีความเชื่อว่า ผู้ที่มีความสุขจากการท างานจะมี

ผลผลิตจากงาน ซึ่งได้แก่ แนวคิดของ Vroom (1964) 2) การปฏิบัติงานท าให้เกิดความพึง

พอใจ (Performance Causes Satisfaction) กลุ่มนีม้ีความเชื่อว่า ผลงานที่ดีจะสร้างความพึง
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พอใจให้แก่บุคคลได้ ได้แก่ แนวความคิดของ Porter and Lawler (1968) 3) รางวัลเป็น

ปัจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a Causal Factor) แนวความคิดนี้

มองรางวัลหรือสิ่งที่ได้รับว่าเกิดจากตัวแปรต้น คอืความพึงพอใจและคุณลักษณะของงาน 

กลุ่มนี ้ได้แก่ ผลงานของ (Brayfield and Crockett, 1955) 

  จากแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานข้างต้น การที่บุคลากรจะเกิด  

ความพึงพอใจในการท างานมากหรือน้อย ย่อมขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจที่มอียู่ในหน่วยงาน            

ถ้าหน่วยงานมปีัจจัยที่เป็นเครื่องจูงใจมาก โดยหลักการแลว้บุคคลในหนว่ยงานนั้นก็ย่อม

เกิดความพึงพอใจในงานมาก ท าให้บุคลากรมคีวามรูส้ึกผูกพันกับงาน อยากท างาน ทุ่มเท

ความสามารถเพื่องาน เต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 

  การใชว้ิธีจูงใจให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จ าเป็นต้อง

อาศัยทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเขา้มาช่วยก าหนดแนวทาง ซึ่งทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานมหีลายทฤษฎี ได้แก่ 

  1. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงความพึง

พอใจในแงท่ี่วา่ บุคคลจะเกิดความพึงพอใจได้ก็ต่อเมื่อเขาประเมินว่างานนั้นๆ จะน าผล

ตอบ แทนมาให ้ซึ่งบุคคลได้มีการตัดสินใจไว้ล่วงหน้าแล้วว่าคุณค่าของสิ่งที่ได้รับ เช่น 

รายได้ การส่งเสริมให้ก้าวหน้า สภาพการท างานที่ดีขึน้นั้นเป็นเช่นไร บุคคลนั้นจงึเลือกเอา

งานที่น าผลลัพธ์เหล่านั้นมาให้และในขั้นสุดท้าย เมื่อมีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธ์

ต่างๆ บุคคลจะรู้ถึงความพึงพอใจที่เกิดขึน้ ทฤษฎีแหง่ความคาดหวัง (Expectancy Theory) 

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

VIE Vroom ซึ่งได้รับความนิยมอย่างสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ใน     

การท างาน บางทีเรียกว่า ทฤษฎี V. I. E. เนื่องจากมีองค์ประกอบของทฤษฎีที่ส าคัญ ดังนี้  

   V = Valence หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลใน

เป้าหมายรางวัล กล่าวอีกในหนึ่งก็คือ คุณค่าหรอืความส าคัญของรางวัลที่บุคคลใหก้ับ   

รางวัลนั้น 

   I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมอืของผลลัพธ์ (Outcomes) 

หรอืรางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรอืรางวัลอีกอย่างหนึ่ง 

   E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวังถึงสิ่งที่เป็นไปได้ของการได้ผล

ลัพธ์หรอืรางวัลที่ต้องการเมื่อเกิดพฤติกรรมบางอย่าง เชน่ การดูหนังสือใหม้ากขึ้นจะท าให้

ได้คะแนนดจีริงหรอื 
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  แนวความคิดนี้ Vroom มีความเห็นว่าบุคคลจะพิจารณาทางเลือกต่างๆ ที่มอียู่ 

โดยจะเลอืกทางเลือกที่เช่ือว่าจะน าไปสู่ผลตอบแทน หรอืรางวัลที่เขาต้องการมากที่สุด 

ทฤษฎีนีท้ านายว่า บุคคลแต่ละคนจะเลือกทางเลือกที่มีผลตอบแทนสูงที่สุด ทฤษฎี 

การคาดหวังของ Vroom มีข้อสังเกต คือ บุคคลจะได้รับการจูงใจที่จะใช้ความพยายามใน   

การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ หรอืให้ส าเร็จตอ่เป้าหมายต่อเมื่อมีความเชื่อใน    

ความสามารถของตนเองว่า ความพยายามในการปฏิบัติงานจะมีผลในทางดี และผลของ

การปฏิบัติงานจะช่วยใหไ้ด้ผลตอบแทนตามที่ต้องการหรอืพึงปรารถนา หรอือาจสรุปได้วา่ 

การที่จะโน้มน้าวจิตใจคนท างานขึ้นอยู่กับความคาดหวังที่คนเชื่อว่า ความพยายามของคน

จะสัมฤทธิผลออกมาเป็นระดับผลงาน ดังนั้นบุคคลจะท างานใหส้ าเร็จหรือไมป่ระการใด

ย่อมขึน้อยู่กับจติภาพ และความเช่ือของเขาว่าเขาต้องการหรือไมต่้องการอะไร และจะใช้

กลยุทธ์อะไรที่จะด าเนนิการให้บรรลุเป้าหมายตามที่เขาเลือกทางเดินเอาไว้  

  ปัจจัยหลักทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom มี 4 ประการ คอื                   

1) ความคาดหมาย หรอืความคาดหวัง คือ ความเชื่อเกี่ยวกับความน่าจะเป็นพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหนึ่งจะก่อใหเ้กิดผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะความมากน้อยของ

ความเช่ือจะอยู่ในช่วงระหว่าง 0 (ไม่มคีวามสัมพันธ์ระหว่างการกระท า และผลลัพธ์อย่าง

ใดอย่างหนึ่งเลย) และ 1 (มีความแน่ใจว่าการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง จะก่อใหเ้กิดผลลัพธ์

อย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ) 2) ความพอใจ คอื ความรุนแรงของความตอ้งการของ

พนักงานส าหรับผลลัพธ์ อย่างใดอย่างหนึ่งความพอใจอาจจะเป็นบวกหรอืลบได้ภายใน

สถานการณข์องการท างานเราอาจจะคาดหมายได้ว่าผลลัพธ์ เชน่ ผลตอบแทน การเลื่อน

ต าแหน่ง และการยกย่อง โดยผู้บังคับบัญชาจะให้ความพอใจในทางบวกผลลัพธ์ เช่น 

ความขัดแย้งกับเพื่อนรว่มงาน หรอืการต าหนิจากผูบ้ังคับบัญชาจะใหค้วามพอใจในทาง

ลบ ในทางทฤษฎีแล้วผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่งจะต้องให้ความพอใจ เพราะว่าผลลัพธ์

ดังกล่าวนีจ้ะเกี่ยวพันกับความตอ้งการของบุคคล 3) ผลลัพธ์ คือ ผลที่ตดิตามมาของ

พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งและอาจจะแยกประเภทเป็นผลลัพธ์ระดับที่หนึ่ง และผลลัพธ์

ระดับที่สอง ผลลัพธ์ระดับที่หนึ่งจะหมายถึงผลการปฏิบัติงานที่สืบเนื่องมาจากการใช้ก าลัง

ความพยายามของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มขึน้ หรอืการเลื่อนต าแหนง่ 

เป็นต้น 4) สื่อกลาง หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับที่หนึ่งและระดับที่สอง 

ตามทัศนะของ Vroom สื่อกลางหรือความคาดหมายแบบที่สองจะอยู่ภายในช่วง +1.0 

ถ้าหากว่าไม่มคีวามสัมพันธ์ใดๆ ระหว่างผลลัพธ์ระดับที่หนึ่ง และผลลัพธ์ระดับที่สองแล้ว 

สื่อกลางจะมีค่าเท่ากับ 0 ซึ่ง Vroom ได้ช้ีให้เห็นว่า ความคาดหมาย และความพอใจ      
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จะเป็นสิ่งที่ก าหนดก าลังความพยายาม หรอืแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ถ้าหากว่า

ความพอใจหรอืความคาดหมายเท่ากับศูนย์แล้ว แรงจูงใจจะเท่ากับศูนย์ดว้ย หากพนักงาน

คนหนึ่งตอ้งการเลื่อนต าแหน่งเป็นอย่างมาก (ความพอใจสูง) แต่ไม่มีความเชื่อวา่ เขามี

ความสามารถ หรอืทักษะส าหรับการปฏิบัติงานที่มอบหมายใหไ้ด้ (ความคาดหมายต่ า) 

หรอืถ้าหากว่า พนักงานมีความเชื่อว่า เขาสามารถปฏิบัติงานที่มอบหมายใหไ้ด้         

(ความคาดหมายสูง) แต่ผลที่ตดิตามมาไม่มคีุณค่าส าหรับเขา (ความพอใจต่ า) แรงจูงใจ

ของการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจะมีน้อยมาก 

  2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแม็คเกรเกอร์ (McGregor) 

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

ลักษณะดังนี้ 1) คนโดยทั่วไปไม่ต้องการท างาน ถามโอกาสหลีกเลี่ยง บิดพลิ้วได้จะกระท า

ทันทีเพื่อตนเองจะได้ไม่ตอ้งเหน็ดเหนื่อยในการท างานนั้นๆ 2) คนไม่ชอบท างาน ถ้าจะให้

คนท างานต้องมีการบังคับ ควบคุม ดูแลอย่างใกล้ชิด มีรางวัลถ้าท าได้ดแีละท าโทษคนไม่

ท างาน 3) โดยทั่วไปคนหลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ ไม่กระตอืรอืร้นที่จะท างานแตอ่ยากมี

ความมั่นคง รวมความแล้วทฤษฏีนีม้องคนในแง่ร้ายว่าคนมีความต้องการด้านร่างกายแต่

เพียงอย่างเดียวไม่มคีวามต้องการที่สูงขึ้นไป ทฤษฏีนีจ้ึงเต็มไปด้วยการบังคับ ควบคุม 

ลงโทษมากกว่าจูงใจใหค้นมองเป้าหมายอันสูงค่าทางสังคม ความส าเร็จสูงสุดของชีวิต 

   ทฤษฏี Y ของ McGregor ได้ตัง้สมมติฐานเกี่ยวกับคนในแง่ตรงกันข้ามกับ

ทฤษฎี X คือ 1) โดยทั่วไปใช่วา่คนจะคอยหลีกเลี่ยงงานเท่านั้นถ้าได้งานที่ตนชอบท าร่วมกับ

คนที่ถูกใจอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมคนเราก็ปรารถนาที่จะท าแตถ่้างานใดต้องท า

เพราะถูกบังคับ ควบคุมคนอาจจะไม่อยากท างานนั้นๆ ก็ได้ 2) การควบคุมบังคับบัญชา 

บทลงโทษ การข่มขู่ใดๆ ไม่ใชม่รรควิธีที่ดีในการท างานของมนุษย์ทางที่ดีควรเปิดโอกาสให้

ท างานที่เขาชอบให้เขารับผิดชอบของเขาเอง เขาจะเกิดความพอใจและท างานให้บรรลุ

เป้าหมายได้ 3) การที่กล่าวว่าคนชอบปัดความรับผิดชอบไม่กระตอืรอืร้นในการท างานแต่

ชอบความมั่นคงส่วนตัวนั้นเป็นความรู้สกึที่เกิดจากประสบการณเ์ก่าๆ มากกว่า ลักษณะ

ของคนไม่ได้มคีุณสมบัติดังกล่าวเพียงอย่างเดียว ถ้าได้มีการจัดการบริหารที่ถูกต้อง

เหมาะสมสอดคล้องกับความตอ้งการแล้วคนก็อยากท างานอยากมีความรับผดิชอบมากขึ้น  

   McGregor ชีใ้ห้เห็นว่าการจูงใจคนให้ท างานนั้นต้องใช้ทฤษฏี Y และมองคน

ในแงด่ีเปิดโอกาสใหใ้ช้ความสามารถอย่างเต็มที่จะจูงใจได้มากกว่าทฤษฎี X แตท่ั้งนีม้ิได้

หมายความว่าจะละเลยต่อการควบคุมงานโดยสิน้เชงิ 

  3. ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Need) 
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   Maslow (1970, pp. 35-47) ได้ตัง้ทฤษฏีนีข้ึน้บนข้อสมมตฐิานเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของมนุษย์ 3 ประการดังนี้ 1) มนุษย์ทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการนี้

จะมีอยู่ตลอดเวลาไม่มีที่สิน้สุด 2) ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น

สิ่งจูงใจของพฤติกรรมต่อไป ความตอ้งการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจ

ของพฤติกรรม 3) ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปสูง

ตามล าดับความต้องการของมนุษย์ ทฤษฏีความตอ้งการของ Maslow ได้กล่าวว่า มนุษย์

เกิดมาพร้อมดว้ยความตอ้งการ 5 ประการ ได้แก่ 1) ความต้องการทางรา่งกาย 

(Physiological Needs) ได้แก่ ความต้องการด้านปัจจัยสี่ คือ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่

อาศัยและยารักษาโรคซึ่งเป็นความตอ้งการขั้นพืน้ฐาน  2) ความตอ้งการด้านความมั่นคง

และปลอดภัย (Safety Needs) ได้แก่ ความตอ้งการความปลอดภัยมีที่ยึดเหนี่ยวทางใจ

ปราศจากความกลัวการสูญเสียและอันตรายทั้งปวง 3) ความตอ้งการความรักและ     

การยอมรับทางสังคม (Belongingness and Love Needs) เป็นความตอ้งการที่เกิดขึ้น

หลังจากที่ความตอ้งการทั้งสองขัน้แรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในขั้นนีเ้ป็น

ความตอ้งการระหว่างบุคคลเป็นความตอ้งการที่จะสัมพันธ์กับผูอ้ื่น ในสังคมรูปแบบต่างๆ 

กัน เชน่ สามี-ภรรยา พ่อ แม่ ลูก คนรัก ครอบครัว เพื่อนฝูง ผู้บังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงาน 4) ความตอ้งการทางดา้นเกียรตยิศและชื่อเสียง (Self - Esteem Needs)        

เป็นความตอ้งการที่จะมีเกียรติยศ ชื่อเสียง ตอ้งการมีหน้าตาในสังคมมีความนยิมนับถือใน

ตนเอง ซึ่งเป็นความตอ้งการขั้นสูงขึ้น ในขั้นนี้คนเราจะมีความตอ้งการ การยอมรับจาก

สังคม พอใจและภูมใิจในตนเอง 5) ความตอ้งการความส าเร็จสมหวังในชีวติ (Self – 

actualization Needs) เป็นความตอ้งการจะพัฒนาศักยภาพของตนเป็นความตอ้งการขั้น

สูงสุดของมนุษย์เป็นขั้นที่มนุษย์ไม่ต้องกังวลเรื่องเศรษฐกิจในครอบครัว เรื่องความ

ปลอดภัย เรื่องความรักหรือศักดิ์ศรี 

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

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

ว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพอใจในงานจะถูกแยกและท าให้แตกต่างไปจากปัจจัยที่

น าไปสู่   ความไม่พอใจในงาน โดยแบ่งเป็นสองปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน    

ซึ่งปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ทัศนคติในทางบวก เพราะท าให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน มีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง ในขณะที่ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่

ป้องกันไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเป็นภาวะแวดล้อม หรอื

เป็นส่วนประกอบของงาน ปัจจัยนี้อาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ ปัจจัยที่
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ท าให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานจ าแนกได้เป็น 2 ปัจจัย ดังนี้ 1) ปัจจัยภายใน

งาน (Content Factors) หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานและเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยเหล่านีเ้กี่ยวข้องโดยตรงกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ 

1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลใช้ความสามารถแห่ง

สติปัญญาท างาน จนได้รับความส าเร็จเป็นอย่างด ีเกิดความรู้ สึกภูมใิจและปลาบปลืม้ใน

ผลส าเร็จในงานนั้นและมีความกระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงานต่อไป 1.2) การยอมรับนับถือ 

(Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชาจากเพื่อน จากผู้มาขอรับ

ค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหนว่ยงาน ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี 

การให้ก าลังใจ หรอืการยอมรับในความสามารถ 1.3) ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

หมายถึง การได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบงานและมีอ านาจในการรับผดิชอบได้อย่างเต็มที่ 

1.4) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับโอกาสในการศึกษาหาความรู้

เพิ่มเติม พัฒนาทักษะในการท างาน เพื่อพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น1.5) 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ ท้าทาย ต้องอาศัยความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ หรอืเป็นงานที่มีสามารถท าได้โดยล าพังเพียงผู้เดียว 2) ปัจจัยภายนอก

งาน (Context Factors) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบภายนอกงานที่ป้องกัน

การเกิดความไม่พอใจในงาน ซึ่งหากไม่ได้รับจะท าให้เกิดความไม่พอใจในงาน 

มักเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ 2.1) นโยบายและการบริหารงาน 

(Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององค์การ 

ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายขององค์การนั้น 2.2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 

2.3) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relations with Peers) หมายถึงการตดิต่อระหว่าง

บุคคลที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กันกับเพื่อนรว่มงานทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ ที่ส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันได้ดี 2.4) เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

(Salary and Benefit) หมายถึง ค่าตอบแทน รายได้ ค่าจา้งประจ าเดือนที่เป็นธรรมซึ่ง

บุคคลได้รับอันเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น 2.5) ความมั่นคงปลอดภัยใน

การปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สกึของบุคลากรที่มตี่อความมั่นคงในงาน 

ความยั่งยืนในอาชีพหรอืความมั่นคงขององค์การ 2.6) สภาพการปฏิบัติงาน (Working 

Conditions) หมายถึง สภาพกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน 

รวมถึงลักษณะสภาพแวดล้อมอื่นๆ เชน่ อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ 
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  5. ทฤษฎี ERG (Existence, Relation, Growth) 

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

Growth) ว่า ความตอ้งการมีอทิธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์โดยมีแนวคิดพืน้ฐาน 

ดังนี้ 1) มนุษย์อาจมคีวามต้องการหลายๆ อย่างเกิดขึน้ในเวลาเดียวกันโดยไม่จ าเป็นว่า     

ความตอ้งการขั้นต้นจะต้องได้รับการตอบสนองก่อนจงึจะเกิดความต้องการขั้นสูง               

2) ยิ่งความต้องการได้รับการตอบสนองนอ้ยเท่าใด บุคคลก็จะมีความตอ้งการแต่ละ

ประเภทมากยิ่งขึ้น 3) ยิ่งความตอ้งการระดับต่ าได้รับการตอบสนองมากเท่าใด บุคคลก็จะ

มีความตอ้งการระดับสูงมากขึ้นไปอีก 4) ยิ่งความต้องการระดับสูงได้รับการตอบสนอง

น้อยเท่าใด บุคคลก็จะมีความตอ้งการในระดับต่ ามากขึ้นเท่านัน้ Alderfer จงึได้

ท าการศกึษาวิจัย โดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความตอ้งการของมนุษย์ใน     

ค.ศ. 1969 ที่เรยีกว่า “An Empirical Test of a New Theory of Human Needs” จากผล

การศกึษาครั้งนี้ พบว่า มนุษย์มีความตอ้งการหลัก 3 ประการ คือ 1) ความตอ้งการใน  

การด ารงชีวติ (Existence Needs : E) เป็นความตอ้งการทางกายภาพและความตอ้งการ

ทางวัตถุที่ช่วยใหม้นุษย์มีชีวิตรอดอยู่ได้ เชน่ อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย นอกจากนีค้่าจ้าง

แรงงาน ความมั่นคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัย ก็จัดอยู่ในกลุ่มนี้ เมื่อเปรียบเทียบกับ

ทฤษฎีของ Maslow ความต้องการเพื่อการด ารงชีวติจะรวมส่วนที่เป็นความตอ้งการ

ทางดา้นสรีระทั้งหมดกับบางสว่นของความตอ้งการความมั่นคงและปลอดภัย               

2) ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs : R) เป็นความต้องการเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์กับคนอื่นๆ ที่บุคคลเกี่ยวข้องด้วย เป็นความตอ้งการที่รวมถึงความต้องการ

ทางสังคม ความต้องการความรูส้ึกมั่นคงและปลอดภัยในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

การได้รับการยอมรับ การมีช่ือเสียงและการได้รับ การยกย่องจากสังคม เมื่อเทียบกับ

ทฤษฎีของ Maslow ความต้องการด้านความสัมพันธ์นีจ้ะรวมถึงสว่นที่เป็นความต้องการ

ความมั่นคงและปลอดภัย ความต้องการทางสังคม และบางสว่นของความต้องการเกียรติ

และศักดิ์ศรี 3) ความตอ้งการดา้นความเจรญิเติบโต (Growth Needs : G) เป็น 

ความตอ้งการเกี่ยวกับการที่บุคคลได้สรา้งความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส าหรับตัวเขาเองและ

สิ่งแวดล้อมรอบตัวใหก้้าวหน้าเติบโตยิ่งขึ้นไป ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ความภาคภูมใิจในตนเอง ตลอดจนการเข้าใจในตนเองและ      

การใชศ้ักยภาพของตนอย่างเต็มที่ เมื่อเทียบกับทฤษฎีของ Maslow ความตอ้งการด้าน      

การเติบโตนีจ้ะรวมถึงบางส่วนของความตอ้งการเกียรติและศักดิ์ศรี และความตอ้งการ 

ท าตนให้ประจักษ์ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

  129 

  จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานข้างตน้ จะเห็นได้ว่า     

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ถือเป็นประเด็นหลักที่จะช่วยสร้าง

ความส าเร็จและก่อใหเ้กิดการปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพและประสิทธิผลใหก้ับองค์กร        

แตค่วามพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น องค์กรก็จะต้องสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ของแต่ละบุคคลได้ 

 

 6.3 การวัดความพึงพอใจในงาน 

  โดยทั่วไปการวัดความพึงพอใจในการท างานจะนิยมใช้แบบสอบถาม 

แบบสอบถามที่นิยมใชก้ันมากได้แก่ 1) แบบสอบถาม The Job Satisfaction Survey (JSS)      

ซึ่งพัฒนาโดย Spector (1985, pp. 693-713) เป็นการวัดความพึงพอใจในงาน 9 ปัจจัย 

โดยแต่ละปัจจัยประกอบด้วยข้อค าถาม 4 ข้อ รวม 36 ข้อ โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามตอบ

เห็นด้วยหรอืไม่เห็นด้วยกับแตล่ะค าถามที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงาน 2) แบบสอบถาม The 

Job Descriptive Index (JDI) พัฒนาโดย Smith, Kendal and Hulin (1969) แบบสอบถามนี้

ประกอบด้วยการประเมินความพึงพอใจ 5 ปัจจัย ประกอบด้วยค าถาม 9-18 ค าถามตอ่ 1 

ปัจจัย มีตัวเลือกให้ตอบ 3 ระดับ คอื ใช่ ไม่แน่ใจ ไม่ใช่ 3) แบบสอบถาม The Minnesota 

Satisfaction Questionnaire (MSQ) ซึ่งมีอยู่ 2แบบคือแบบสั้น 20 ค าถามและแบบยาว 100 

ค าถาม 4) แบบสอบถาม Michigan Organizational Assessment Questionnaire Subscale 

(MOAQ) พัฒนาโดย Cammann, Fichman, Jenkins and Klesh (1979) เป็นแบบสอบถามที่มี

ข้อค าถามเพียง 3 ค าถาม สเกลการวัด 7 ระดับตั้งแต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึงเห็นด้วย

อย่างยิ่ง 

  จากแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานข้างต้น สรุปได้วา่     

ความพึงพอใจที่มีต่องานเป็นทัศนคติหรอืความรูส้ึกที่ดีที่มตี่องานที่ตนปฏิบัติ ทั้งนี้เป็นผล

มาจากปัจจัยหลายด้านดว้ยกัน ทั้งจากสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น เพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้ังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการท างาน ฯลฯ และจากปัจจัยภายใน เช่น ลักษณะ

บุคลิกภาพสว่นบุคคล สามารถจ าแจกการวัดเป็นดังนี้ 1) วัดความพึงพอใจในภาพรวมของ

ความรูส้ึกที่มตี่องาน วธิีการวัดทัศนคตแิบบนีม้ักจะใช้ค าถามกว้างๆ ว่าถ้าพจิารณาจาก

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานแลว้ บุคคลนั้นมีความรูส้ึกอย่างไรต่องานของเขา       

ซึ่งการตอบอาจะเป็นการให้ผูต้อบระบุความพึงพอใจของเขาว่าอยู่ ระดับไหน             

จาก “พอใจมากที่สุด” ลดหลั่นลงไป 2) การวัดความพึงพอใจที่มตี่องาน โดยแยก

ส่วนประกอบของงานออกเป็นส่วนๆ เชน่ ความพึงพอใจที่มตี่อลักษณะของงานที่ท า    
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ความพงึพอใจต่อการควบคุมดูแลของหัวหน้างานความพึงพอใจต่อรายได้และผลตอบแทน

ในงาน ความพึงพอใจต่อการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหนง่งาน ความพึงพอใจต่อเพื่อนรว่มงาน 

นอกจากนั้นก็อาจจะมีการถามความรูส้ึกในลักษณะของความรูส้ึกในภาพรวมที่มตี่องาน 

  ส าหรับการสร้างเครื่องมือที่ใชว้ัดความพึงพอใจในงานของการศึกษาวิจัยใน

ประเทศไทย มีดังนี ้สฏายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หนา้ 106-110) ได้พัฒนาแบบสอบถาม

ความพึงพอใจในงานตามทฤษฎีของ Puffer and Valez ซึ่งได้จ าแนกองค์ประกอบของ  

ความพึงพอใจในงานเป็น 2 ด้าน คอื ความพึงพอใจภายในลักษณะงานและความพึงพอใจ

ภายนอกงาน ประกอบด้วย ข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ คือ ขอ้ค าถามวัดองค์ประกอบด้าน

ความพึงพอใจภายในลักษณะงาน 4 ข้อ และวัดความพึงพอใจภายนอกงาน 4 ข้อ       

กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์คณะศกึษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ จ านวน 438 คน      

ซึ่งแบบสอบถามมคี่าความเช่ือม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .66 และ อริสา ส ารอง (2553, หน้า 93-

99) ได้สรา้งแบบวัดความพึงพอใจในงานตามแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ 

Herzberg ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน คอื ความพึงพอใจภายในลักษณะงาน 5 ข้อ 

และความพึงพอใจภายนอกงาน 6 ข้อ รวมจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 11 ข้อ เป็นข้อความที่

มีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ ไม่พึงพอใจ

อย่างยิ่ง ไมพ่อใจ เฉยๆ พอใจ และพอใจอย่างยิ่ง โดยใหผู้ต้อบประเมินความรูส้ึกพึงพอใจ

ภายในลักษณะงาน และภายนอกงานแต่เกี่ยวข้องกับการท างาน ตัวอย่างขอ้ค าถาม    

“ท่านรูส้ึกพึงพอใจสภาพแวดล้อมในการท างาน” กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรฝา่ยทรัพยากร

มนุษย์ องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทยจ านวน 450 คน 

ซึ่งแบบสอบถามมคี่าความเช่ือม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .85 และมีค่าความเชื่อม่ันในแตล่ะด้าน

เท่ากับ .84 และ .80 ตามล าดับ  

 

 6.4 ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน 

  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องที่ละเอียดอ่อนมากเพราะมี            

ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความตอ้งการหรอืแรงจูงใจของแต่ละบุคคล ดังนั้นจงึเป็นสิ่งที่มี

ความ ส าคัญทั้งต่อผูป้ฏิบัติงาน และต่อองค์การอย่างมาก ดังที่ จิตติภา ขาวอ่อน (2547, 

หนา้ 19-20) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้วา่ 

กระบวนการในการท างานของบุคลากรขององค์การจะมีประสิทธิภาพเพียงใดและช่วยให้

องค์การบรรลุเป้าหมายได้เพียงใดนั้น ผู้บริหารองค์การต้องสามารถเข้าใจความตอ้งการ

ของบุคลากรในองค์การและผสมผสานความตอ้งการนั้นให้เข้ากับจุดมุง่หมายขององค์การ
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ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้บุคลากรมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งจะท าให้

บุคลากรมีความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้เกิดความกระตอืรอืร้นและ

ปรารถนาที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ความพึงพอใจเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้

คนท างานส าเร็จ คนที่มคีวามพึงพอใจจะส่งผลใหง้านนั้นประสบผลส าเร็จ และได้ผลดีกว่า

คนที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ไม่ว่าปัจจัยนั้นจะมาจากสาเหตุใด ความพึงพอใจจะ

ก่อใหเ้กิดความร่วมมือ ความศรัทธาและความเชื่อมั่นในองค์การพร้อมที่จะท างานให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดด้วยความเต็มใจ และมีความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การที่

จะต้องรับผดิชอบต่อความส าเร็จของงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจจะเกือ้หนุนให้สมาชิก

ขององค์การเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในกิจกรรมตา่งๆ ขององค์การ 

หากองค์การหรอืหนว่ยงาน สามารถจัดบริการตา่งๆ เพื่อสนองความตอ้งการของ

ผูป้ฏิบัติงานได้ จะเกิดความพึงพอใจในการท างาน รักงานและปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ แตถ่้าไม่สามารถจัดสนองความตอ้งการได้ ผลงานย่อมตกต่ า ผูป้ฏิบัติงาน

จะเกิดความเบื่อหนา่ย ท าให้งานขาดความมปีระสิทธิภาพลง ดว้ยเหตุนีจ้ึงเห็นได้ชัดเจนว่า 

ความพึงพอใจเป็นสิ่งส าคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน ซึ่งมักพบเห็นอยู่เสมอว่าผูป้ฏิบัติงานที่มี

ความพึงพอใจในงาน จะคิดปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนให้ดอียู่เสมอ เป็นต้นว่า 

ผูป้ฏิบัติงานจะปฏิบัติงานด้วยความขยันขันแข็ง ท างานด้วยความสนุกสนาน งานจะมี

ประสิทธิภาพสูงขึน้ จะมีเวลาปฏิบัติงานมากขึ้น ตัง้ใจท างานด้วยความกระตอืรอืร้น 

แสดงถึงความอุตสาหะ วริิยะในการท างานไปอีกยาวนาน ตรงกันข้ามกับผูท้ี่ไม่มีความพึง

พอใจในงานที่ท า จะมีสว่นท าให้เกิดผลในทางตรงกันข้ามเชน่กัน คือ การปฏิบัติงานจะ

เสื่อมลง งานจะด าเนินไปโดยไม่ราบรื่น ความรับผดิชอบต่อผลส าเร็จของงานจะขาดไป 

ระดับการปฏิบัติงานจะต่ าลง การปฏิบัติหน้าที่จะเฉื่อยชาลงทุกที เป็นต้น นอกจากนี้ ผูท้ี่ไม่

มีความพึงพอใจในงานมักจะขาดความภักดีต่อองค์การ ในขณะที่ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ 

(2532, หนา้ 126 อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหริัญ, 2550, หน้า 11) ได้สรุปความส าคัญของ

การศกึษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 1) การรับรู้ในปัจจัยต่างๆ ที่มคีวามสัมพันธ์

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท าให้หนว่ยงานสามารถน าไปใช้ในการสร้างปัจจัย

เหล่านีใ้ห้เกิดขึ้นและเป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงาน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

จะท าให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาท างาน

สาย และการขาดความรับผิดชอบที่มตี่องาน และ 3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

เป็นการเพิ่มผลผลติของบุคคล ท าให้องค์การมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถ

ปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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  ดังนัน้ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ จึงถือได้ว่า    

เป็นปัจจัยส าคัญที่จะเป็นสิ่งกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความสนใจในงานมากขึ้น 

เพิ่มความกระตอืรอืร้นในการท างานมากขึ้น เพิ่มผลผลิตสูงขึ้น เกิดความเต็มใจที่ 

จะน าความรู้ความสามารถของตนเองมาสร้างประโยชน์ใหก้ับองค์การ ท าใหอ้งค์การมี

ความเจรญิและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

 

 6.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

  ธีรัมพา ช านาญไพร (2550, หนา้ 85-87) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด มหาชน ในเขตกรุงเทพและ

ปริมณฑล พบว่า ภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน

งานในระดับปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านความเต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหนา้และประโยชน์ขององค์กร และด้าน 

ความภาคภูมใิจและยึดมั่นในจุดมุง่หมายและอุดมการณ์ขององค์กรในระดับมาก         

ส่วนความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรอยู่ในระดับ   

ปานกลาง ในท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ ปิยะพงศ ์นันทวงศ์ (2550, หนา้ 98-104)   

ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงงานผลิต

ชิน้ส่วนยานยนต์ของบริษัทฯ ในกลุ่มสมบูรณ์ พบว่า ภาพรวมของความพึงพอใจในงานของ

พนักงานมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง และยังพบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 

3 ด้าน ในระดับมาก โดยที่ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะท างานเพื่อ

ความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์กร และด้านความภาคภูมใิจและยึดมั่นในจุดมุ่งหมาย

และอุดมการณ์ขององค์กรอยู่ในระดับมาก และความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนา

ที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และยังพบว่า ความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  พิมณฑา ชนะภัย (2552, หนา้ 83) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและ    

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทคอสโม กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) 

พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในงานภาพรวมระดับปานกลาง 

เมื่อพจิารณาแต่ละด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจในงานด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก 

ด้านรายได้/ผลตอบแทน และด้านความมั่นคงและความก้าวหน้ามีความพึงพอใจในงานอยู่

ในระดับปานกลาง ด้านผู้บังคับบัญชาและด้านเพื่อนรว่มงานมีความพึงพอใจในงานอยู่ใน

ระดับมากทุกด้าน นอกจากนี้ยังพบว่า ความพึงพอใจในงานมคีวามสัมพันธ์ในระดับมากกับ
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ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ เลอศักดิ์ ใจกล้า (2550, หน้า 103) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงงานกลุ่มบริษัทไทย ซัมมทิ พบว่า ภาพรวม

พนักงานมคีวามพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแตล่ะด้าน ได้แก่     

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านรายได้/ผลตอบแทน ส่วนดา้นสถานที่และสิ่ง

อ านวยความสะดวก ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพื่อนร่วมงานมคีวามพึงพอใจในงานใน

ระดับมากทุกด้าน และยังพบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ศุภกิจ สานุสัตย์ (2549, หน้า 103) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดขอนแก่น พบว่า     

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนประถมศกึษาโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูงอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01       

โดยด้านการค านึงถึงเอกบุคคลมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจระดับมากที่สุด รองลงมา

คือ ด้านการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา ด้านการสร้างบารม ีและด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ตามล าดับ เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของ ญาณิกานต์ ไผเ่จรญิ (2557, หน้า 88-89) 

ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ังคับบัญชากับ 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายช่าง บริษัทการบินไทย จ ากัด 

(มหาชน) พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายช่างใน 

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ดา้นที่มีความพึงพอใจใน   

การท างานสูงสุด คอื ด้านสถานภาพของวิชาชีพอยู่ในระดับมาก   

  ธันตกร ไชยมงคล (2556, หนา้ 65) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูกลุ่มโรงเรียน 

บางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 พบว่า ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาในแต่ละด้าน พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ความก้าวหน้า

ในงาน ความรับผดิชอบ ความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ และลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

นอกจากนีย้ังพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพันธ์กับความพึง
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พอใจในการปฏิบัติงานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในท านองเดียวกันกับงานวิจัย

ของ อภิชยา มเีพียร (2552, หนา้ 136-139) ได้ศกึษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศกึษาเอกชน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชัยภูมิ เขต 2 พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความพึงพอใจใน        

การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

ปานกลาง คอื ด้านเงินเดือน นอกจากนี้ยังพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูแต่

ละดา้นกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทุกด้าน 

โดยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูใน แต่ละดา้นมีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง

กับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

ด้านนโยบายและการบริหารองค์กรมีความสัมพันธ์สูงสุดกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงใน

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

  กัญจนา กัญจา (2550, หน้า 82) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานศูนย์บริหารจัดการเทคโนโลยี 

ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งชาติ พบว่า พนักงานมคีวามพึงพอใจใน

งานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้ายพบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงานด้าน

ลักษณะงานด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้านผูบ้ังคับบัญชา และด้านเพื่อนร่วมงานอยู่

ในระดับสูง ส่วนความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง ในท านอง

เดียวกันกับงานวิจัยของ วนันดา หมวดเอียด (2550, หน้า 92) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบ

โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษานครนายก พบว่า ตัวแปร

เชงิสาเหตุมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีความสัมพันธ์ในทางบวก โดยตัวแปรเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงสุด คอื การเสริมพลังเชิงจิตวทิยา รองลงมา 

คือ การเสริมพลังเชิงโครงสร้าง และความพึงพอใจในงาน สว่นตัวแปรในชุดที่เป็น

องค์ประกอบของตัวแปรแฝง พบว่า ตัวแปรองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การทั้ง 5 ด้าน (OCB1-OCB5) มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางระหว่าง .497 - 

.664 เชน่เดียวกับตัวแปรความพึงพอใจในงานทั้ง 5 ด้าน (SAT1-SAT5) มีระดับ

ความสัมพันธ์ระหว่าง .500 - .745 ส่วนตัวแปรการเสริมพลังเชงิจติวิทยาทั้ง 4 ด้าน 

(PEM1-PEM4) มีความสัมพันธ์ระดับต่ าถึงปานกลางระหว่าง .085 - .556 และตัวแปรใน
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ชุดองค์ประกอบของการเสริมพลังเชิงโครงสร้างทั้ง 5 ด้าน (SEM1-SEM5) มีความสัมพันธ์

กันในระดับต่ าถึงค่อนข้างสูงระหว่าง .095 - .898 

  จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวที่ได้กล่าวมา สามารถสรุปได้วา่    

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรอืเจตคติทางบวกของครูที่มตี่องานและ

สภาพแวดล้อมในงานที่ดี สะท้อนใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมในการท างานว่ามีความรูส้ึกชอบ 

พอใจ เต็มใจ และมีความสนุกสนานกับงานที่ปฏิบัติ เป็นความรู้สกึที่ได้รับการตอบสนอง

ทั้งจากด้านร่างกายและจติใจ อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากปัจจัยหรอืองค์ประกอบต่างๆ     

ในการปฏิบัติงาน ท าให้เต็มใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายใหม้ีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่วางไว้ 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของ

นักวิชาการตา่งๆ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบเป็น

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี และเพื่อการวิจัย ดังแสดงในตาราง 15  
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ตาราง 15 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบความพึงพอใจในงาน 
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1 ความพงึพอใจภายในงาน                1 

2 ความรับผิดชอบในงาน                2 

3 ความมั่นคงและความก้าวหนา้ในงาน                12 

4 สถานท่ีและสิ่งอ านวยความสะดวก                5 

5 ผู้บังคับบัญชา                6 

6 ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน                11 

7 รายได้/ผลตอบแทน/ค่าจ้าง                10 

8 การยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน                9 

9 การควบคุมบังคับบัญชา                3 

10 นโยบายและการบริหาร                5 

11 ความรู้สกึที่ดีต่อความส าเร็จของงาน                7 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
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12 ลักษณะงานท่ีปฏบัิต ิ                6 

13 สภาพแวดลอ้มในการปฏบัิตงิาน                1 

14 ความเป็นอิสระของงาน                1 

15 การนเิทศงาน                1 
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  จากตาราง 15 เห็นได้ว่า องค์ประกอบความพึงพอใจในงานที่เป็นกรอบ

แนวคิดเชงิทฤษฎี ที่ได้จากการสังเคราะหม์ีจ านวน 15 องค์ประกอบ การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัย

ใช้เกณฑ์คัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตัง้แต่ 9 ขึ้นไป หรอืร้อยละ 60 ได้องค์ประกอบ

จ านวน 4 องค์ประกอบ คอื 1) ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 2) ความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงาน 3) รายได้/ผลตอบแทน/ค่าจา้ง และ 4) การยอมรับนับถือจากบุคคล

อื่น แต่เนื่องจากมี สององค์ประกอบที่ตรงกับองค์ประกอบของคุณภาพชวีิตในการท างาน 

ได้แก่ องค์ประกอบความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน และองค์ประกอบรายได้/

ผลตอบแทน/ค้าจ้าง ผูว้ิจัยจึงตัดองค์ประกอบสองตัวนี้ออกจากองค์ประกอบของความพึง

พอใจในงาน นอกจากนี้ ผูว้ิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบใหม่ โดยน าสามองคป์ระกอบ 

ได้แก่ องค์ประกอบผูบ้ังคับบัญชา องค์ประกอบการควบคุมบังคับบัญชา และองค์ประกอบ

นโยบายและการบริหาร รวมกันเข้าไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกัน ให้ชื่อวา่ การบริหารงาน

และการควบคุมบังคับบัญชา เนื่องดว้ยทั้งสามองค์ประกอบนี ้มคีวามหมายของค านิยามที่

คล้ายกัน จากการรวมความถี่ทั้งสามองค์ประกอบนีท้ าให้มคีวามถี่เท่ากับ 14 ซึ่งผ่านเกณฑ์

คัดเลือก ดังน้ัน ความพึงพอใจในงานจงึประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ เรียงล าดับตาม

ความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี ้คือ 1) การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา 

2) ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ 3) การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น แสดงเป็น

โมเดลการวัดได้ ดังภาพประกอบ 15 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 15 โมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน 

  

  จากภาพประกอบ 15 แสดงโมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน ที่ได้จาก         

การสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ                 

ซึ่งประกอบด้วย  

ความพึงพอใจ

ในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

 

การบริหารงานและการควบคุม 

บังคับบัญชา 

การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 
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  1. การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูบ้ริหาร        

มอบอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบให้แก่ผูป้ฏิบัติงานในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ        

จนบรรลุ ผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การที่ก าหนดด้วยความเป็นอิสระ                

มีการควบคุมและสั่งการนอ้ยที่สุด   

  2. ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าครูกับ

เพื่อนรว่มงาน ผูบ้ังคับบัญชา ทั้งในด้านการท างานและเรื่องส่วนตัว โดยมีการตดิต่อ 

สื่อสารกันไม่ว่าโดยทางกิรยิาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดตี่อกัน สามารถ

ปฏิบัติงานรว่มกันได้เป็นอย่างด ีมีความสนิทสนมเป็นกันเอง มีความอบอุ่น มคีวามเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกัน ปรึกษาหารอืให้ความรว่มมอืช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มคีวามสามัคคี    

มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน และมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่เป็นมติร ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน

เกิดความรู้สกึพึงพอใจในงานที่ท าร่วมกันในองค์การ  

  3. การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น หมายถึง การที่ครูได้รับการยอมรับนับถือ 

ได้รับการไว้วางใจไม่ว่าจาก ผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร เพื่อนครู เพื่อนร่วมงาน นักเรียน 

ผูป้กครอง การยอมรับนับถือนีอ้าจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี   

การให้ก าลังใจ การประกาศให้ทราบทั่วกันในความส าเร็จ หรือการแสดงออกอื่นใดที่ 

แสดงถึงการยอมรับในความรูค้วามสามารถและคุณงามความด ีโดยมีรายละเอียดของแต่

ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งช้ีของ

แตล่ะองค์ประกอบ ดังตาราง 16 

 

ตาราง 16 องคป์ระกอบ ตัวชี ้นยิามศัพท์เชิงปฏิบัติการและค าอธิบายความพึงพอใจในงาน 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายความพึงพอใจในงาน 

 

 

 

ความพงึ

พอใจในงาน 

 

 

1. การบริหารงาน

และการควบคุม

บังคับบัญชา 

การท่ีผู้บริหารมอบ

อ านาจหนา้ที่และ

ความรับผิดชอบ

ให้แกผู่้ปฏบัิตงิานใน

การปฏบัิตภิารกิจ

ตา่งๆ จนบรรลุผล

ส าเร็จตาม

จุดมุ่งหมายของ

องคก์ารท่ีก าหนด

ด้วยความเป็นอิสระ  

1.1 ท่านมีความพึงพอใจกับ

ความสามารถในการบริหารงานของ

ผู้บริหาร 

1.2 ผู้บริหารของท่านให้ค าปรึกษา

แนะน า คอยช่วยเหลอืสนับสนุนการ

ท างานของลูกนอ้งทุกคน 

1.3 ผู้บริหารของท่านประเมินผลงาน

ของท่านดว้ยความเสมอภาค และ

ยุติธรรม 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายความพึงพอใจในงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 มกีารควบคุมและสั่งการ

นอ้ยท่ีสุด 

1.4 ผู้บริหารมอบหมายงานท่ีมี

ความส าคัญให้ท่านรับผิดชอบมากขึ้น 

1.5 ผู้บริหารของท่านเปิดโอกาสให้

แสดงความคิดเห็นได้อยา่งอิสระ 

 

 

 

 

 

2. ความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน 

การตดิตอ่สื่อสารด้วย

กิริยาหรอืวาจาที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดตีอ่กัน 

สามารถปฏบัิตงิานร่วมกัน

ด้วยความสามัคค ีสนทิ

สนมเป็นอันหน่ึงอัน

เดียวกัน ชว่ยเหลอืซึ่งกัน

และกัน และมีบรรยากาศ

ในการปฏบัิตงิานท่ีเป็น

มติร เกิดความรู้สกึพึง

พอใจในงานท่ีท ารว่มกันใน

องคก์าร 

2.1 ท่าน ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานมี

ความสัมพันธ์ท่ีดตีอ่กัน 

2.2 ท่านสามารถพูดคุย ปรึกษาปัญหา

ส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานได้อย่างสบายใจ 

2.3 เมื่อเกิดปัญหาในการปฏบัิตงิาน

ท่านสามารถปรึกษาผู้บังคับบัญชา

หรือเพื่อนร่วมงานได้ทันดี 

2.4 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน

ของท่านรับฟังปัญหาและชว่ยแก้ไข

ปัญหาอย่างสม่ าเสมอ 

 

 

 

 

 

3. การยอมรับ

นับถือจากบุคคล

อื่น 

การท่ีครูได้รับการยอมรับ 

ความไวว้างใจจากบุคคล

ตา่งๆ ทัง้ในโรงเรียนและ

ในชุมชน ในความรู้

ความสามารถและคุณงาม

ความดี ในรูปของการยก

ยอ่งชมเชย การแสดง

ความยนิด ีการให้ก าลังใจ 

การประกาศให้ทราบท่ัว

กันในความส าเร็จ หรือ

การแสดงออกอื่นๆ 

3.1 ท่านได้รับการยอมรับในความรู้

ความสามารถจากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน 

3.2 ท่านได้รับการยอมรับในความรู้

ความสามารถจากนักเรียน  

3.3 ท่านได้รับการยอมรับและยกยอ่ง

จากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏบัิตงิาน 

3.4 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยการ

เป็นบุคคลตัวอยา่งจากผู้บริหาร 

3.5 ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ

การปฏบัิตงิานของท่านเป็นท่ียอมรับ

ของผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 
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7. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 

 ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นรูปแบบหนึ่งของ

พฤติกรรมที่มพีืน้ฐานมาจากเจตคติของบุคคลที่มตี่อองค์การ เป็นตัวแปรด้านทัศนคติที่

เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน ความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์อย่างมากกับ

ความพึงพอใจในงาน โดยเป็นตัวแปรที่มคีวามส าคัญในการเชื่อมโยงระหว่างการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์กับการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

 

 7.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

  Steers (1977, p. 46) ได้ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์การเป็น

ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชกิในการเข้าร่วม

กิจกรรมขององค์การ เช่นเดียวกับ Buchanan (1974, pp. 533–546) กล่าวว่า ความผูกพัน

ต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สกึเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์การ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ สว่น Greenberg and Baron (2003, p. 181) ให้ความหมายว่า     

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ

ตลอดไป เป็นความรูส้ึกของพนักงานที่แสดงตนว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 

ค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอื่นๆและเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจใน

การปฏิบัติภารกิจขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ Jex (2002, p. 133) กล่าวว่า 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นภาวะที่แตล่ะบุคคลมีความรู้สึกผูกพันต่อองคก์ารจาก       

การกระท าของตน ซึ่งจะท าให้มั่นใจว่าตนมสี่วนรว่มและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ       

โดยพนักงานได้อุทิศตนให้กับองค์การที่เขาท างานอยู่และมีความตัง้ใจที่จะท างานเพื่อ

ผลประโยชน์ตอบแทนและยืนหยัดที่จะเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป โดยไม่คิดที่จะลาออก

จากองค์การไป ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะของความผูกพันด้านจติใจ ดา้นการคงอยู่กับ

องค์กร และด้านบรรทัดฐาน 

  Mowday, Porter and Steers (1982, p. 27; Northcraft and Neale, 1990, pp. 

464-465) มีความเห็นสอดคล้องกันว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ที่

แนน่แฟ้นระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีโดยทั่วไป

และเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแนน่และผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อสร้างสรรค์

องค์การให้ดีขึ้น นอกจากนี้ Greenberg and Robert (1996, p. 103) ให้ความหมายความ
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ผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับการมีสว่นร่วมของบุคคลแต่ละคนต่อองค์การนั้น และ

รวมไปถึงความสนใจที่จะยังคงอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของ 

Newstorm and Davis (1997 อ้างถึงใน วรพันธ์ เศรษฐแสง, 2548, หน้า 43) กล่าวว่า 

ความผูกพันต่อองค์การ คอื ระดับที่แสดงใหเ้ห็นถึงความตอ้งการของบุคลากรที่จะคงอยู่

และมีสว่นร่วมในองค์การต่อไป โดยบุคคลรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีทัศนคติ

ทางบวกต่อองค์การและนายจ้าง มีพฤติกรรมความตั้งใจและเต็มใจท างานทั้งงานในหนา้ที่

และงานที่นอกเหนอืหน้าที่ตน เพื่อช่วยใหอ้งค์การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย 

และมีความตอ้งการที่จะท างานกับองค์การตอ่ไป  

  สรุป ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรูส้ึกผูกพันว่าตนเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ มีทัศนคติทางบวกต่อองค์การและนายจ้าง มีพฤติกรรมความตั้งใจ

ท างานทั้งงานในหน้าที่และงานที่นอกเหนอืหนา้ที่ตน เพื่อช่วยใหอ้งค์การประสบ

ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย มีความภาคภูมิใจและเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อผลประโยชน์

ขององค์การ ตลอดจนมคีวามต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป โดยไม่คิดที่จะ

ลาออกจากองค์การไป ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะของความผูกพันด้านจติใจ              

ด้านการคงอยู่กับองค์กร และดา้นบรรทัดฐาน 

 

 7.2 แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
  แนวคิดพื้นฐานของความผูกพันต่อองค์การมาจาก Mowday, Porter and 

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

1) การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 2) ความเต็มใจที่จะท างานหนักเพื่อองค์การ และ 

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

442-443) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มตี่อ

องค์การ ซึ่งม ี3 ลักษณะ คือ 1) มีความเชื่ออย่างแน่นอนและมีการยอมรับค่านิยมและ

เป้าหมายขององค์การ 2) มีความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการท างานให้องค์การ 

และ 3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การนัน้ต่อไป 

ขณะทีS่teers and Porter (1991, p. 442) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การซึ่งแบ่ง

ออกเป็น 2 แนวคิด คือ ความผูกพันทางทัศนคต ิเป็นการศกึษาความผูกพันต่อองค์กรโดย

ที่บุคคลจะน าตนเองไปเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร

เพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์กร และความผูกพันทางพฤติกรรมเป็นการศึกษาความผูกพันต่อ

องค์กร
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ที่เป็นพฤติกรรมปัจจัยความสนใจที่บุคคลได้รับจากองค์กร เชน่ การได้รับความนับถือเป็น

ผูอ้าวุโส การได้รับค่าตอบแทนสูง จงึมีความผูกพันต่อองค์กร โดยไม่ต้องการเสีย

ผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์กรถ้าจะละทิง้ไปท างานที่อื่นก็ไม่คุ้มคา่ที่จะจากองค์การไป  

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

การศกึษาความผูกพันทางเจตคติ (Attitudinal Commitment) เป็นการศึกษาด้านความรู้สกึ

ที่บุคคลมีตอ่องค์การ คอื บุคคลมีความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและเป้าหมาย

ขององค์การ มีความผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การ เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ สว่นแนวคิดการศกึษาความผูกพันเชงิพฤติกรรม (Behavioral Commitment) 

เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การเชิงพฤติกรรม อันเป็นผลเนื่องมาจากกระท าในอดีต 

ซึ่งบุคคลได้ลงทุนลงแรงในองค์การ ได้สร้างผลงานไว้แล้วไม่สามารถน ากลับคืนมาได้ จงึไม่

อยากเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์การถ้าจะไปท างานที่อื่นโดยคิดว่าไม่คุ้มค่าที่จะ

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

รูปแบบ คอื 1) ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคล

ได้เสียสละให้กับองค์กรจนมีความคิดว่าเป็นการยากที่จะละทิ้งองค์กรไปได้ 2) ความผูกพัน

แบบยึดติด (Cohesion Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่ท าให้บุคคลยึดตดิกับองค์กร

โดยการใชเ้ทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพื่อให้บุคคลยึดติดกับสิ่งนั้นๆ เช่น เครื่องแบบ 

หรอืเหรียญตรา 3) ความผูกพันแบบควบคุม (Control Commitment) หมายถึง ความผูกพัน

ที่บุคคลถูกท าให้ยึดติดกับวฒันธรรมขององค์กร ซึ่งจะเป็นกรอบบังคับใหพ้ฤติกรรมสว่น

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

ได้สรุปแนวคิดไว้เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) แนวคิดทางด้านทัศนคต ิแนวคิดนีไ้ด้รับความสนใจใน

การศกึษามาก เพราะมองความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความรู้สกึที่บุคคลมองตนเองว่า

เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยผู้น าในการศกึษาความผูกพันต่อองค์การในแนวคิดนี้คือ 

Lyman W. Porter แหง่มหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนีย ซึ่งได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ      

ความผูกพันต่อองค์การว่าประกอบด้วย (1) ความเชื่อม่ันและยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร (2) ความเต็มอกเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพื่อองค์กร 

(3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกขององค์กรไว้ 2) แนวคิดด้านพฤติกรรม 

มองความผูกพันต่อองค์การในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรมว่า เมื่อคนมี        

ความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่อเนื่องหรือ      

ความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่
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ท างาน การที่คนจะผูกพันต่อองค์กร และพยายามที่จะรักษาสมาชิกไว้โดยไม่โยกยา้ยไป

ไหน เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากละทิง้สภาพของสมาชิกหรอื

ลาออกไป ซึ่งผลเสียจะพิจารณาในลักษณะของตน้ทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะ

สูญเสียไป ทฤษฎีที่มช่ืีอเสียงและยึดเป็นแนวคิดนีค้ือ ทฤษฎี Side-bet ของ Becker (1960, 

pp. 32-42) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเข้าไปเป็นสมาชิกของ

องค์กรในชว่งระยะเวลาหนึ่ง ก่อใหเ้กิดการลงทุนซึ่งอาจเป็นรูปของเวลา ก าลังกาย

ก าลังสตปิัญญาที่เสียไป เมื่อเป็นเชน่นีบุ้คคลนั้นย่อมหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทน

จากองค์กรในระยะยาว แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนครบก าหนดก็เท่ากับบุคคลนั้น ย่อมหวัง

ประโยชน์ไม่คุม้ค่า เพราะฉะนั้นการที่บุคคลได้เข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์การ

นานเท่าไร ก็เท่ากับการลงทุนของเขาได้สะสมเพิ่มขึน้ น ามาซึ่งความยากล าบากที่จะ

ตัดสินใจลาออกจากองค์การ 3) แนวคิดที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรอืบรรทัดฐานของสังคม 

แนวคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดีและความเต็มใจที่จะอุทิศตน

ให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สกึว่า เมื่อเขาเข้า

เป็นสมาชิกขององค์กรแล้วก็ต้องมคีวามผูกพันต่อองค์กรเพราะนั่นคือความถูกต้องและ         

ความเหมาะสมที่จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรนั้น เป็นหนา้ที่หรอืพันธะผูกพันที่

สมาชิกจะต้องมตี่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรเมื่อทั้งบุคคลและองค์กรมคีวามตอ้งการที่จะ

ได้รับการตอบสนองทั้งสองฝา่ย จงึตอ้งพึ่งพาอาศัยกันและกันในด้านทรัพยากรซึ่งแตล่ะ

ฝา่ยมีอยู่ การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลและองค์กรจงึเกิดขึ้นโดยบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานใน

องค์กรด้วยเจตนาที่จะพยายามใชค้วามรู ้ทักษะความช านาญในการปฏิบัติงานให้องค์กร

เพื่อผลตอบแทนต่างๆ ที่องค์กรจะจัดหาให้ ซึ่งเป็นหน้าที่ขององค์กรจะต้องจัดหาให้เป็นสิ่ง

ตอบแทนการปฏิบัติ งานของบุคคลซึ่งจะต้องมคีวามเท่าเทียมกับความคาดหวังของบุคคล 

จงึจะท าให้บุคคลผูกพันที่จะปฏิบัติงานแก่องค์กรตอ่ไป แตห่ากผลตอบแทนที่องค์การมอบ

ให้ไม่เป็นไปตามที่เขาคาดหวัง จะท าให้เขาลาออกจากองค์กรและไปเข้าร่วมกับองค์กรอื่นที่

เขาคาดหวังว่าจะได้รับการตอบสนองดกีว่า หรอืแมว้่าเขาจะคงอยู่กับองค์กรตอ่ไปด้วยเหตุ

ของการมีโอกาสที่จ ากัดหรือไม่มีทางเลือก เขาก็จะยอมรับผลตอบแทนที่องค์การจัดให้แต่

ความผูกพันที่เขามีต่อองค์การก็จะต่ าลง 
  Cherrington (1994) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 

ดังนี้ 1) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หรอืเรียกว่า ความผูกพันที่เกิด

จากการคิดค านวณ (Calculative Commitment) คือความเต็มใจของบุคคลที่จะคงอยู่กับ

องค์กรนัน้ๆ เพราะรางวัล ผลตอบแทนทางด้านเงิน หรือเพราะประโยชน์ที่จะได้รับอื่นๆ    
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2) ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หรอืเรียกว่า ความผูกพันด้าน

ศลีธรรม (Moral Commitment) เป็นการยอมรับของบุคคลต่อค่านิยมและเป้าหมายของ

องค์กรและจะเพิ่มมากขึ้นเมื่อลักษณะเฉพาะของบุคคลและความรูส้ึกมีคุณค่าในตนเอง

ของเขาสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
 

 7.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
  Steers (1977, p. 46) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย             

1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและย่อมรับต่อเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมต่อองค์กร             

2) ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มความ สามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ

และ 3) ความปรารถนาที่จะคงอยู่หรือรักษาไว้ซึ่งสถานภาพสมาชิกขององคก์าร 

เชน่เดียวกับ Buchanan (1974, p. 533)  ได้เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 

3 องค์ประกอบ คือ 1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification)            

โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงานยอมรับในค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือ

เสมือนวา่เป็นของตนเช่นกัน 2) การมสี่วนรว่มในองค์การ (Involvement) โดยการเข้ามามี

ส่วนรว่มในกิจกรรมขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ และ 3) ความจงรักภักดี

ต่อองค์การ (Loyalty) เป็นความรู้สกึผูกพันต่อองค์การ และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์การตอ่ไป สว่น Allen and Meyer (1991, pp. 61-89) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อ

องค์การโดยเห็นว่าเป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มตี่อองค์การ ซึ่งสภาวะดังกล่าวมี

องค์ประกอบ 3 ด้านเช่นกัน คอื 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) 

หมายถึง อารมณ์ความรูส้ึกผูกพันของพนักงาน ซึ่งเป็นความรู้สกึเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

และการได้มีสว่นร่วมของพนักงานในองค์การ 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 

(Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึน้จากการที่พนักงานคิดค านวณ

ถึงผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไปหากจะลาออกจากองค์การในขณะนั้น บุคคลที่มคีวามรูส้ึก

ผูกพันต่อองค์การในลักษณะนีสู้ง ก็จะรู้สกึว่าการอยู่กับองค์การตอ่ไปเป็นเรื่องของ     

ความจ าเป็นหรอืการขาดโอกาสทางเลือก และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

(Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สกึที่พนักงานยึดถือว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกของ

องค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะเป็นความถูกต้องและเหมาะสมในแง่

ศลีธรรม ความผูกพันต่อองค์การในลักษณะนีจ้ึงเป็นหน้าที่หรอืเป็นพันธะผูกพันที่สมาชิก

จะต้องอยู่เพื่อปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ โดยทั้ง 3 ด้านนีเ้ป็นการมองความผูกพันในขั้นจติใจ 

คือ เป็นการบอกถึงลักษณะความสัมพันธ์ของพนักงานต่อองค์การ และเป็นการบอก
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โดยนัยถึงการตัดสนิใจที่จะด ารงการเป็นสมาชิกภาพหรอืไม่ในองค์การ นอกจากนี้ Allen 

and Meyer เห็นว่ารูปแบบของความผูกพันยังค่อนข้างแตกต่างกันในขั้นจติใจ กล่าวคือ 

พนักงานที่มีความผูกพันด้านอารมณ์ความรู้สกึสูง จะคงอยู่ในองค์การเพราะว่าพวกเขา

ต้องการที่จะอยู่ (Want to) ส่วนผู้ที่มคีวามผูกพันด้านความต่อเนื่องสูง จะคงอยู่ในองค์การ

เพราะว่าพวกเขาจ าเป็นที่จะต้องอยู่ (Need to) และส าหรับผูท้ี่มคีวามผูกพันด้าน

หลักเกณฑ์แบบแผน ความถูกต้อง หรอืบรรทัดฐานทางสังคมสูง ก็จะอยู่ในองค์การ

เพราะว่าพวกเขารูส้ึกว่าพวกเขาสมควรที่จะอยู่ (Ought to do) จากองค์ประกอบเหล่านี ้ 

จงึน ามาซึ่งการสรุปโดย Irving, Coleman and Cooper (1997, pp. 444-452) ซึ่งจ าแนก

ความผูกพันเป็น 3 องค์ประกอบเชน่เดียวกัน ดังนี้ 1) ความผูกพันด้านอารมณ์ความรูส้ึก 

(Affective Commitment) เป็นประสบการณ์จากการท างานที่บุคคลได้รับในระยะเวลาที่

ท างาน ลักษณะขององค์การ เช่น การกระจายอ านาจการตัดสินใจ และลักษณะนิสัยของ

ตัวบุคคลเอง เชน่  การเชื่อในอ านาจการควบคุม (Locus of Control) 2) ความผูกพันด้าน

ความตอ่เนื่อง (Continuance Commitment) เป็นการพิจารณาถึงผลกระทบหากออกจาก

องค์การไป และพิจารณาจากการที่บุคคลได้ลงทุนต่อองค์การ พร้อมๆ กับการรับรู้วา่

ตนเองขาดทางเลือกและโอกาสในการจ้างงานจากที่อื่น 3) ความผูกพันทางหลักเกณฑ์

หรอืบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) เป็นผลมาจากการลงทุนขององค์การ

ต่อบุคคล เช่น การฝกึอบรม การให้เงินช่วยเหลือ หรอืประสบการณจ์ากการขัดเกลาทาง

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

Meyer มาเสนอในอีกแง่มุมหนึ่ง คือ 1) ความผูกพันทางอารมณ์และความรูส้ึก นั่นคือ 

บุคคลปรารถนาที่จะท างานอยู่ในองค์การเพราะว่าพวกเขาเห็นดว้ยกับเป้าหมาย ค่านิยม 

และจุดยืนขององค์การ แต่หากว่าวันใดวันหนึ่งที่เกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ในองค์การ บุคคล

อาจสงสัยในค่านิยมส่วนตัวของตนเองต่อองค์การที่ตนต้องท างานต่อไป และหาก 

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจริงๆ บุคคลอาจมคี าถามเกิดขึ้นว่าท าไมตนเองถึงยังคงอยู่ต่อไป 

และหากบุคคลไม่เช่ือม่ันในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้แล้ว พวกเขาก็อาจจะลาออกไปได้        

2) ความผูกพันทางความต่อเนื่อง นั่นคือ บุคคลปรารถนาจะท างานต่อไปในองค์การ

เนื่องมาจากบุคคลมีความเชื่อวา่จะต้องสูญเสียอย่างมากหากต้องออกไป และผูท้ี่ท างาน

อยู่ในองค์การเป็นเวลานานก็เพราะว่าเข้าใจดีถึงการสูญเสียในสิ่งที่ตนได้ลงทุนต่อองค์การ

มาในระยะเวลานาน (เชน่ ได้วางแผนหลังเกษียณไว้แล้ว ได้มเีพื่อนสนิทแล้ว) และบุคคลก็มี

ความผูกพันที่จะอยู่ต่อไป เพราะไม่เต็มใจที่จะเสี่ยงกับการสูญเสียสิ่งเหล่านี ้และ           
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3) ความผูกพันทางหลักเกณฑห์รอืมาตรฐานทางสังคม อาจกล่าวได้ว่าเป็นความรู้สกึของ

บุคคลที่เห็นวา่เป็นสิ่งที่ตอ้งท าในการที่จะคงอยู่กับองค์การตอ่ไป เพราะแรงกดดันจากคน

รอบข้างบุคคลที่มคีวามผูกพันด้านนีสู้งมักจะตระหนักถึงความคิดของคนอื่นๆ ต่อ        

การลาออกไปของตน และก็จะไม่เต็มใจที่จะท าให้ผูร้่วมงานคนอื่นผิดหวัง หรอืรู้สกึสงสาร

ตนเกี่ยวกับการที่จะลาออกไปจะเห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์การของแต่ละบุคคลนั้น

เกิดขึ้นได้หลากหลายรูปแบบ บางคนความผูกพันต่อองค์การเกิดขึน้จากทั้ง 3 

องค์ประกอบข้างต้นรว่มกัน ในขณะที่บางคนความผูกพันต่อองค์การอาจเกิดขึ้นจาก 2 

องค์ประกอบ หรอือาจเกิดขึ้นจากเพียงองค์ประกอบเดียว หรอืส าหรับบางคนความผูกพัน

ต่อองค์การอาจเกิดขึ้นจากองค์ประกอบอื่นๆ ที่นอกเหนอืจากที่มกีารกล่าวถึงหรอืศกึษา   

ก็อาจเป็นไปได้ ทั้งนีข้ึน้อยู่กับเหตุผลของแตล่ะบุคคล ซึ่งส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม

ออกมาแตกต่างกันไป และการที่แตล่ะคนมรีะดับความผูกพันต่อองค์การแต่ละ

องค์ประกอบมากน้อยเพียงใดนั้น ก็เป็นผลมาจากสภาวะจติใจและประสบการณข์องแต่ละ

บุคคล ซึ่งแนน่อนว่าย่อมมคีวามแตกต่างกันไม่มากก็น้อย แมจ้ะท างานอยู่ในองค์การ

เดียวกันก็ตาม ดังนั้น แม้วา่ผลลัพธ์โดยรวมของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจะ

ส่งผลทางบวกและเป็นประโยชนต์่อองค์การมากก็ตาม แตถ่้าหากพิจารณาองค์ประกอบ

ของความผกูพันต่อองค์การแยกเป็นรายองค์ประกอบก็ใช่วา่ทุกองค์ประกอบจะส่งผลดตี่อ

องค์การเสมอไป ดังนัน้ จะเป็นประโยชน์มากกว่า ถ้าองค์การให้ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับ

องค์ประกอบและรูปแบบของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน แล้วพิจารณาให้ดีว่า

ควรสร้างความผูกพันรูปแบบใดให้เกิดในพนักงาน เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด

ในองค์การ 
 

 7.4 การวัดความผูกพันต่อองค์การ 
  การวัดความผูกพันต่อองค์การนยิมใช้แบบสอบถาม Cook, Hepworth, Wall 

and Warr (1981, pp. 84-92 อ้างถึงใน จุฑามาส แก้วมี, 2551, หนา้ 37-38) ได้รวบรวม

แบบวัดความผูกพันทางทัศนคติตอ่องค์การที่ส าคัญไว้ 4 แบบ ดังนี้ 1) แบบวัดความผูกพัน

ต่อองค์การของ Porter and Smith. 1970 เป็นแบบวัดที่ใชว้ัดความรูส้ึกของสมาชิกใน

องค์การ 3 ด้าน คือ ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ        

ความพรอ้มที่จะใช้ความพยายามที่มอียู่เพื่อองค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ 

คงความเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป แบบวัดนี้มีอยู่ 15 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า 7 ระดับ ความเช่ือม่ันของแบบวัดนี้อยู่ระหว่าง .82 - .93 2) แบบวัดความผูกพันต่อ
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องค์การ ของ Buchanan II. (1974) เป็นแบบวัดความรูส้ึกของบุคคลในองค์การ 3 ด้าน คอื 

การแสดงตนตอ่องค์การ (Identification) การมคีวามเกี่ยวข้องกับองค์การ (Involvement) 

ความภักดีตอ่องค์การ (Loyalty) แบบวัดนี้มีอยู่ 23 ข้อ แบ่งเป็นการวัดด้านการแสดงตน 6 

ข้อ การวัดด้านความเกี่ยวข้อง 6 ข้อ และการวัดด้านความภักดี 11 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า 7 ระดับ ความเชื่อมั่นของแบบวัดในแต่ละด้านและทุกด้านมคี่าเท่ากับ 

.86,  .84, .92 และ .94 ตามล าดับ แต่ละด้านมคีวามสัมพันธ์กัน คา่สหสัมพันธ์ระหว่าง

ด้านการแสดงตนกับด้านความเกี่ยวข้องเท่ากับ .65 ระหว่างด้านการแสดงตนกับด้าน

ความภักดีเท่ากับ .58 3) แบบวัดความผูกพันต่อองค์การของ Franklin (1975, pp. 153-

164) เป็นแบบวัดความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อองค์การใน 2 ด้าน คือ ความตัง้ใจที่จะยึดถือ

ปฏิบัติตามปทัสถานและกฎระเบียบขององค์การ ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในองค์การต่อไป 

แบบวัดนี้มี 16 ข้อ ใชว้ัดด้านความตั้งใจที่จะยึดถือปฏิบัติตาม 11 ข้อ และใช้วัดด้าน     

ความตัง้ใจ ที่จะคงอยู่ในองค์การ 5 ข้อ ลักษณะของแบบวัดเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดับ ความเชื่อมั่นของแบบวัดนี้มีค่าเท่ากับ .83 และ .62 ตามล าดับ 4) แบบวัด         

ความผูกพันต่อองค์การของ Cook et al. (1981) เป็นแบบวัดความรูส้ึกของบุคคลใน

องค์การ 3 องค์ประกอบ คือ การแสดงตนต่อองค์การ การมคีวามเกี่ยวข้องกับองค์การ 

ความภักดีตอ่องค์การ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดับ 

มี 9 ข้อ ใชว้ัดองค์ประกอบละ 3 ข้อ แบบวัดนี้มีความเชื่อม่ันในแต่ละด้านเท่ากับ .72, .87 

และ .82 ตามล าดับ นอกจากนีย้ังมีการวัดความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Allen 

and Meyer (1990, pp. 1-18) ซึ่งเป็นแบบวัดความรูส้ึกของบุคคลในองค์การ โดยได้

จ าแนกความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน คอื ความผูกพันด้านความรูส้ึก        

ความผูกพันด้านความตอ่เนื่อง และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ซึ่งลักษณะของ

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดับ มจี านวน 24 ข้อ ใช้วัดด้านละ 8 

ข้อ แบบวัดนี้มีความเชื่อมั่นในแตล่ะด้านเท่ากับ .87, .75 และ .79 ตามล าดับ  
  ส าหรับการประเมินความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Allen and Meyer 

(1990) ของนักวิชาการแตล่ะท่าน มีความแตกต่างกันตามค าจ ากัดความที่ให้ไว้ ซึ่งจาก      

การทบทวนเอกสารและงานวิจัยท าให้ระบุได้ว่ามีทั้งแบบวัดด้านเจตคติ ดา้นพฤติกรรม 

และด้านบรรทัดฐาน วรมน เดชาเมธาวิพงศ์ (2544, หน้า 40-42 อ้างถึงใน วรพันธ์   

เศรษฐแสง, 2548, หน้า 47-48) ได้แก่ 1) แบบวัดด้านเจตคต ิเป็นแบบวัดความผูกพันต่อ

องค์การด้านเจตคติ ประกอบด้วยองค์ประกอบต่อไปนี ้คือ 1.1) ความรู้สกึเป็นเจ้าของ

องค์กร 1.2) ความรู้สกึผูกพันกับองค์กร 1.3) ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร                    
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1.4) ความภาคภูมใิจในการใช้เวลาที่เหลอือยู่เพื่ออุทิศให้กับองค์กร 2) แบบวัดด้าน

พฤติกรรม เป็นแบบวัดความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม ในองค์ประกอบ ต่อไปนี ้

2.1) ต้องการอยู่เพราะรู้สกึว่าดีกว่าที่อื่นหรอืเพราะไม่มีทางเลือกแม้ว่าจะไม่อยากอยู่    

2.2) ความรูส้ึกไม่ม่ันคงหากต้องเปลี่ยนที่ท างาน 2.3) ได้ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญา

จนไม่อยากละทิ้งไปเพราะกลัวขาดทุน 3) แบบวัดด้านบรรทัดฐาน เป็นแบบวัดความผูกพัน

ต่อองค์การด้านบรรทัดฐานในองค์ประกอบ ต่อไปนี ้3.1) เกิดความลังเลไม่แน่ใจใน      

การลาออก 3.2) ไม่ต้องการให้ผู้บังคับบัญชาผิดหวัง 3.3) รู้สกึเป็นพันธะหน้าที่ตอ่องค์กร

และงานที่ท า 3.4) เกรงว่าเพื่อนรว่มงานจะผดิหวัง  
  ส าหรับการสร้างเครื่องมือที่ใชว้ัดความผูกพันต่อองค์การของการศกึษาวิจัย

ในประเทศไทย เพื่อวัดระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านความผูกพันต่อ

องค์การ มีดังนี้ วรพันธ์ เศรษฐแสง (2548, หน้า 96-98) ได้สรา้งแบบสอบถามโดยใช้

แนวคิดของ Allen and Mayer (1990) โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค

จังหวัดฉะเชิงเทราที่ปฏิบัติงานประจ าปี 2548 จ านวน 328 คน ซึ่งแบบสอบถาม

ประกอบด้วยข้อค าถาม 16 ข้อ  ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .88 ส่วน สฏายุ         

ธีระวณชิตระกูล (2549, หน้า 106-110) ได้พัฒนาแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ

ตามแนวคิดของ Allen and Mayer ประกอบด้วยข้อค าถาม 9 ข้อ คอื ความผูกพันด้าน

จติใจ จ านวน 3 ข้อ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ จ านวน 3 ข้อ และความผูกพัน

ด้านบรรทัดฐาน จ านวน 3 ข้อ กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัย

ของรัฐ จ านวน 438 คน ซึ่งแบบสอบถามมคี่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .86 ด้าน ชาคริต 

มานพ (2550, หนา้ 79-84) ได้สรา้งแบบสอบถามขึ้นเองโดยอาศัยแนวคิดของ Allen and 

Mayer ใน 3 ด้าน ประกอบด้วยข้อค าถาม 15 ข้อ คอื ความผูกพันด้านจติใจ จ านวน 5 ข้อ 

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ จ านวน 5 ข้อ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน จ านวน 

5 ข้อ ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ กลุ่มตัวอย่างเป็นนักเรียน

เตรียมทหาร จ านวน 420 คน ซึ่งแบบสอบถามมคี่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .80 และ

ค่าความเช่ือม่ันแตล่ะด้านเท่ากับ .83, .73 และ .58 ตามล าดับ  
  จุฑามาส แก้วมี (2551, หน้า 65-67) ได้พัฒนาแบบสอบถามความผูกพันต่อ

องค์การตามแนวคิดของ Porter and Smith ประกอบด้วยข้อค าถาม 15 ข้อ แบ่งเป็น 3 ด้าน 

คือ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ จ านวน 5 ข้อ ดา้นความพยายาม

ทุ่มเทในการปฏิบัติงานในองค์การ จ านวน 5 ข้อ และด้านความต้องการที่จะคงความเป็น

สมาชิกขององค์การจ านวน 5 ข้อ ข้อค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ         
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กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร สังกัดส านักบริหารงานการศกึษานอกโรงเรยีนในภาคใต้ โดยมี

ความเช่ือมั่นของแบบวัดเท่ากับ .92 ในขณะที่ วนิดา กับกิ่ว (2552, หนา้ 79-80)          

ได้พัฒนาแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ โดยอาศัยทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ

ของ Allen and Mayer มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คอื จริง 

ค่อนขา้งจรงิ ไม่แน่ใจ ค่อนข้างไม่จริง ไม่จริง จ านวน 17 ข้อ โดยจ าแนกความผูกพันต่อ

องค์การเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ จ านวน 6 ข้อ ความผูกพัน   

ด้านการคงอยู่กับองค์การ จ านวน 6 ข้อ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน จ านวน 5 ข้อ     

กลุ่มตัวอย่างเป็นครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษากรุงเทพมหานคร 

จ านวน 597 คน แบบสอบถามมคี่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .86 และมีคา่ความเชื่อม่ัน

ในแต่ละด้านเท่ากับ .74, .82 และ .77 ตามล าดับ และ อริสา ส ารอง (2553, หน้า 93-99) 

ได้สรา้งแบบวัดความผูกพันต่อองค์การที่ปรับปรุงมาจากแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ

ของ Allen and Mayer ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน คอื ดา้นจติใจ ด้านการคงอยู่กับ

องค์การ และด้านบรรทัดฐาน ซึ่งมีจ านวนข้อค าถามด้านละ 3 ข้อ รวมทั้งหมด 9 ข้อ และ

เป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทยจ านวน 450 คน      

ซึ่งแบบสอบถามมคี่าความเช่ือม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .88 และมีค่าความเชื่อม่ันในแตล่ะด้าน

เท่ากับ .80, .73 และ .84 ตามล าดับ 
 

 7.5 ความส าคัญและผลของความผูกพันต่อองค์การ 
  ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญต่อความอยู่รอดและความมี

ประสิทธิผลขององค์การ ผู้ที่มคีวามผูกพันต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผูท้ี่มี         

ความผูกพันต่อองค์การต่ าหรอืไม่มเีลย ผลดังกล่าวจะอยู่กับองค์การและเจ้าหน้าที่

ปฏิบัติงาน นอกจากนีไ้ด้มีนักวิชาการอีกหลายท่านได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับความส าคัญของ

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

ของความผูกพันต่อองค์การไว้วา่ สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า - ออก (Turnover)  

จากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดที่มี

ลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไป 

ที่บุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนใหเ้ห็นถึง 

การสนองตอบของบุคคลต่อเงื่อนไขของงานในแง่ใดแง่หนึ่งเท่านัน้ เนื่องจากเหตุนี้ 
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ความผูกพันต่อองค์การจงึเป็นความผูกมัดของบุคคลต่อองค์การ นอกจากนี้ ความผูกพัน

ต่อองค์การจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงานแม้วา่เหตุการณ์ประจ าวันและ

สถานที่ท างานมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงาน แตส่ถานการณ์

ช่ัวคราวจะไม่มีผลกระทบต่อความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยส่วนรวมได้ 

เชน่เดียวกับแนวคิดของ Miner, (1992, p. 127) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การจะลด

อัตราการเข้า-ออกจากงานและยังมีความสัมพันธ์กับการขาดงาน ปริมาณงาน และ

คุณภาพงาน กล่าวคือ หากความผูกพันสูง ก็จะขาดงานต่ าและมีผลผลิตสูง สอดคล้องกับ

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

องค์การไว้ ดังนี ้1) ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายอัตราเข้า-ออกจากงานของ

สมาชิกในองค์การได้ดี เพราะความผูกพันต่อองค์การเน้นความผูกมัดของบุคคลต่อ

องค์การ รวมถึงเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การด้วย 2) ความผูกพันต่อองค์การเป็น

แรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การท างานได้ดีกว่าผูไ้ม่มีความผูกพันต่อองค์การ 

เนื่องจากการที่สมาชิกรู้สกึว่ามีสว่นร่วมเป็นเจ้าของในองค์การ และมีสว่นร่วมสร้างเสริม

ประสิทธิภาพขององค์การ 3) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของ

สมาชิกในองค์การกับเป้าหมายขององค์การ หรอืช่วยใหอ้งค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่

วางไว้นั่นเอง 4) ความผูกพันต่อองค์การช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจาก

การที่สมาชิกมีความรัก และความผูกพันต่อองค์การของตนมากนั่นเอง 5) ความผูกพันต่อ

องค์การเป็นตัวชีถ้ึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ เช่นเดียวกับ Steers (1977, pp. 46-

56) กล่าวว่า ระดับความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอด เวลาต่อการ

เปลี่ยนแปลงอย่างทันทีทันใดในสิ่งแวดล้อมการท างาน ในขณะที่เจตคติความผูกพันต่อ

องค์การพัฒนาอย่างช้าๆ แต่ม่ันคงตามระยะเวลาที่ผ่านไป โดยความผูกพันต่อองค์การจะ

เป็นตัวบ่งชีป้ระสิทธิผลขององค์การ และจะเป็นแรงผลักดันให้สมาชิกปฏิบัติงานอย่างเต็มที่

และทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากความรูส้ึกของการเป็นเจ้าของ

องค์การด้วยเช่นกัน อีกทั้ง ยังลดโอกาสการคุกคามจากภายนอก เนื่องจากผลของ 

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอีกด้วย นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การ ยังสามารถ

น าไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์การ และเป็นหน้าที่ของผูบ้ริหารที่

จะต้องสรา้งความผูกพันและความจงรักภักดีต่อพนักงาน เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มี

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

โดยแบ่งได้เป็น 4 ด้าน ดังนี้ 1) ความผูกพันและการครองต าแหนง่ จะเห็นได้จากพนักงานที่

มีความผูกพันต่อองค์การสูง และต้องการอยู่กับองค์การนัน้เป็นเวลานาน ก็จะพบ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

  152 

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับการครอบครองต าแหน่งขณะนั้นดว้ย กล่าวคือ หากมี

การครอบครองต าแหนง่ที่สูงขึ้น ความผูกพันก็จะมากขึ้นไปด้วย 2) ความผูกพันและ 

การขาดงาน พนักงานที่มีความผูกพันสูงจะมีสว่นช่วยใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายได้ 

เราไม่อาจสามารถบอกได้ว่าความผูกพันกับการเข้าท างานมคีวามสัมพันธ์กัน แต่สามารถ

บอกได้ว่าความผูกพันมีอทิธิพลต่อแรงจูงใจในการเข้าท างานของบุคคล 3) ความผูกพัน

และการหมุนเวียนของพนักงาน ความผูกพันของพนักงานจะช่วยลดจ านวนการหมุนเวียน

ของพนักงานในองค์การได้ เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูงก็ต้องการที่จะ

อยู่กับองค์การเป็นเวลานานและไม่อยากออกจากองค์การไป 4) ความผูกพันและ 

ผลการปฏิบัติงาน ผลลัพธ์จากความผูกพันต่อองค์การพิจารณาได้จากผลการปฏิบัติงาน 
  จากการศกึษารวบรวมเกี่ยวกับความส าคัญและผลของความผูกพันต่อ

องค์การข้างตน้ ท าให้พบว่าประเด็นที่ทุกคนมีความเห็นสอดคล้องกันก็คือ ความผูกพันต่อ

องค์การจะมีผลตอ่อัตราการเข้า-ออกจากงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น 

จงึสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมคีวามส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร 

จะเป็นสิ่งกระตุ้นใหพ้นักงานพอใจที่จะท างานเพื่อองค์การด้วยความเต็มใจ และพึงพอใจใน

งานที่รับผดิชอบ ท าให้บุคคลแสดงออกในรูปของการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์ สามารถที่

จะพัฒนาองค์การสู่ความส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและแผนงานที่ก าหนดไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 
 

 7.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ  

  งานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งกับความผูกพันต่อองค์การ ไดม้ีผู้ศึกษาไว้หลาย

ทา่น ดังนี้ 

  อริสา ส ารอง (2553, หน้า 144-145) ได้ศึกษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์   

เชงิสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การของบุคลากรฝา่ยทรัพยากรมนุษย์ 

องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย พบว่า พฤติกรรม  

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุดจากตัวแปรความผูกพันต่อ

องค์การ รองลงมา คือ คุณลักษณะบุคลิกภาพ และคุณลักษณะงาน มีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลทางบวกเท่ากับ .88, .41 และ .29 ตามล าดับ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลทางออ้มจากตัวแปร    

ความพึงพอใจในงาน มคี่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลทางบวกเท่ากับ .77 อย่างมีนัยส าคัญ     

ทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพล
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รวมมากที่สุดจากตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ รองลงมา คือ ตัวแปรคุณลักษณะ

บุคลิกภาพและคุณลักษณะงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยมี             

ค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลรวมทางบวกเท่ากับ .88, .41, .29 และ .17 ตามล าดับ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน           

มีคา่สัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .71, .79 และ .86 ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หนา้ 155-156) ได้ศกึษาเรื่องแบบจ าลอง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การของอาจารย์      

คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพมี

อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ตัวแปรภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีอทิธิพล

ทางออ้มตอ่ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ ตัวแปร

บรรยากาศองค์การมีอทิธิพลทางออ้มต่อความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกต่อองค์การ ตัวแปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การมอีิทธิพล

ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ และตัวแปรภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยน

สภาพ บรรยากาศองค์การ ความพึงพอใจในงานมีอทิธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดตี่อองค์การ 
  พิมพ์จันทร์ บัณฑรพงศ์ (2555, หนา้ 59 - 60) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยด้าน

ลักษณะงานที่มีผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า 

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยามีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก และมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านลักษณะงานและ

รูปแบบความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า แต่บุคลากรยังมกีารแสดงออกใน

รูปแบบความผูกพันต่อองค์กร 3 รูปแบบ คอื ความทุ่มเทเพื่อองค์กร ความจงรักภักดีตอ่

องค์กร และความศรัทธาต่อองค์กร ตามล าดับ ทั้งนี้ผลการศกึษาระบุว่าบุคลากรมีความ

ภูมใิจและยินดีที่จะบอกผู้อื่นว่าเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย โดยพร้อมจะท างานหนักและ

ทุ่มเทความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อความก้าวหนา้ของมหาวิทยาลัย 

โดยบุคลากรคิดเสมอว่าปัญหาของมหาวิทยาลัยเสมอืนหนึ่งเป็นปัญหาของตนเองที่ต้อง

ช่วยกันแก้ไข และอยากท างานในมหาวิทยาลัยต่อไปจนกว่าจะเกษียณอายุโดยไม่มีแผนจะ

ย้ายที่ท างาน ในท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551, หน้า 124) 

ได้ศกึษาเรื่องการศกึษาเปรียบเทียบคุณภาพชวีิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กร

ระหว่างข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย: กรณีศกึษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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วิทยาเขตหาดใหญ่ พบว่า คุณภาพชีวติการท างานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรในระดับปานกลาง และยังพบว่า คุณภาพชวีิตการท างานมีความสัมพันธ์กับ 

ความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลางอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ลักษณะ

งานมคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพชวีิตการท างานในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 และยังพบอีกว่า ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรใน

ระดับค่อนข้างนอ้ยอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวิจัยของ รตนพร 

จันทร์เทศ (2554, หน้า 79) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวติในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทแกรมเปี้ยนฟู้ดส์สยาม จ ากัด พบว่า 

โดยภาพรวมคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรในระดับสูง โดยคุณภาพชวีิตในการท างานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านโอกาสก้าวหนา้และพัฒนาความสามารถมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงมาก ด้านสัมพันธภาพในองค์กรมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

ส่วนด้านความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านความเป็น

ประชาธิปไตยในการท างานมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 

  ธีรัมพา ช านาญไพร (2550, หนา้ 85-87) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ (จ ากัด) มหาชนในเขตกรุงเทพ

และปริมณฑล พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในภาพรวม 

อยู่ในระดับปานกลาง โดยความผกูพันต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะท างานเพื่อ

ความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์การ และด้านความภาคภูมใิจและยึดมั่นใน

จุดมุง่หมายและอุดมการณ์ขององค์การอยู่ในระดับมาก ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้าน

ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การมคีวามผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 

นอกจากนีย้ังพบว่า ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมี

ความสัมพันธ์ในระดับปานกลางอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เช่นเดียวกับงานวิจัย

ของ ปิยะพงศ์ นันทวงศ์ (2550, หน้า 99-104) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงงานผลติชิน้ส่วนยานยนต์ของบริษัทฯ ในกลุ่ม

สมบูรณ์ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมทั้ง 3 ด้าน ของพนักงานอยู่ในระดับ

มาก โดยความผูกพันต่อองค์การดา้นความเต็มใจที่จะท างาน เพื่อความก้าวหน้าและ

ประโยชน์ขององค์การและด้านความภาคภูมใิจและยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์

ขององค์การอยู่ในระดับมาก และความผูกพันต่อองค์การด้านปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
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ขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง และยังพบว่า ความพึงพอใจในงานมคีวามสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  พิมณฑา ชนะภัย (2552, หนา้ 72-79) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทคอสโม กรุ๊ป จ ากัด 

(มหาชน) พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้า

และประโยชน์ขององค์กร ด้านความภาคภูมใิจและยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ของ

องค์กรอยู่ในระดับมาก ส่วนความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และยังพบว่า ความพึงพอใจในงานมคีวามสัมพันธ์ในระดับ

มากกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดรับ

กับงานวิจัยของ เลอศักดิ์ ใจกล้า (2550, หน้า 103-105) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจใน

งานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงงานกลุ่มบริษัทไทยซัมมทิ พบว่า     

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในภาพรวมทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก โดยความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์กร และ

ด้านความภาคภูมใิจและยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององค์กรอยู่ในระดับมาก 

ส่วนความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรอยู่ในระดับ   

ปานกลาง และยงัพบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  ธีระพนธ์ มณีสุต (2553, หน้า 83-84) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝา่ยช่าง บริษัทการบินไทย 

จ ากัด (มหาชน) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในภาพรวมและรายด้าน     

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านจติใจสูงสุด รองลงมา 

คือ ด้านบรรทัดฐาน และด้านการคงอยู่ ตามล าดับ และยังพบว่า พนักงานฝ่ายชา่งบริษัท

การบินไทย ที่มอีายุ รายได้ตอ่เดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน            

มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน พนักงานที่มีเพศ ระดับการศกึษา และที่ตั้งของ

สถานที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน นอกจากนี้ยังพบว่า 

คุณภาพชีวติการท างานของพนักงานฝา่ยช่างมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้ง

ภาพรวมและรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเว้นคุณภาพชีวติการท างาน

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง พบว่า มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้าน

การคงอยู่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ปวีณา กรุงพลี 
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(2553, หนา้ 88-89) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกับ  

ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ พบว่า คุณภาพชวีิตการท างานกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของเจา้หน้าที่ส านักกษาปณ์โดยภาพรวม 3 ด้าน ได้แก่ ความเชื่อมั่น

และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็ม

ก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ

องค์การมคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนีย้ังพบว่า คุณภาพชวีิตการท างาน 

8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะปลอดภัย   

การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน การบูรณา

การทางสังคม สิทธิของพนักงาน/ธรรมนูญในองค์กร ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว และความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ตอ่สังคม และความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน 

ได้แก่ ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและคานิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะใช้   

ความพยายามอย่างเต็มก าลังสมารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร และความตอ้งการที่จะ    

คงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีความสัมพันธ์กันทุกด้านอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  
  นุชจริา ต๊ะสุ (2552, หน้า 89-91) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสังกัดส านักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของบุคลากรใน

สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 

เรียงล าดับจากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด คือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก

เพื่อองค์การอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 รองลงมาคือความปรารถนาอย่าง

ยิ่งยวดที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.50 และความเชื่ออย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การอยู่ใน

ระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ตามล าดับ และนอกจากนี้ยังพบว่า คุณภาพชวีิตการ

ท างานทั้ง 8 ด้าน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา บุญเพลิง (2552, หนา้ 166) ได้ศึกษาเรื่อง

คุณภาพชีวติการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร 

พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาลจังหวัดสมุทรสาคร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องคก์ร รองลงมา คือ ด้านความต้องการ  

คงความเป็นสมาชิกกับองค์กร และด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมาย
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ขององค์กร ตามล าดับ นอกจากนีย้ังพบว่า คุณภาพชวีิตการท างานมคีวามสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และงานวิจัยของ จ านง 

เหล่าคงธรรม (2554, หน้า 58) ได้ศึกษาเรื่องการศกึษาความผูกพันต่อองค์กรของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาตราด พบว่า 

ความผูกพันต่อองค์กรของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนโดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก นอกจากนี้ยังพบว่า ผูบ้ริหารและครูผู้สอนในสถานศกึษาขนาดเล็ก 

มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าสถานศกึษาขนาดกลางและขนาดใหญ่ และผูบ้ริหารและครู

ในสถานศกึษาขนาดกลางมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าสถานศกึษาขนาดใหญ่อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้กล่าว สามารถสรุปได้วา่       

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรูส้ึกความคิดเห็นและทัศนคติของครูที่มีต่อ

สถานศกึษาที่ได้ปฏิบัติงานอยู่ และได้แสดงออกมาในลักษณะมีความเชื่อศรัทธา         

การยอมรับนโยบาย เป้าหมาย และค่านิยมของสถานศึกษาที่กลมกลืนเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกัน มีความทุ่มเท ความพยายาม และความเสียสละเพื่อประโยชน์ของสถานศกึษา

อย่างตอ่เนื่องและสม่ าเสมอในการท างาน มีความรู้สึกผูกพัน เกิดความภาคภูมิใจใน

สถานศกึษาของตน มีความจงรักภักดีปรารถนาอย่างแรงกล้าในการด ารงความเป็นสมาชิก

ของสถานศกึษาโดยไม่มีความคิดที่จะลาออก รวมทั้งการปฏิบัติตนอย่างเต็มความสามารถ

เพือ่ให้สถานศกึษาบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของ

นักวิชาการตา่งๆ ดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบเป็น

กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี และเพื่อการวิจัย ดังแสดงในตาราง 17 มห
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ตาราง 17 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ 
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1 ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์าร 

                   12 

2 ความพยายามทุ่มเทเต็มใจในการ

ปฏบัิตงิานเพื่อองค์การ 

                   12 

3 ความผูกพันดา้นการคงอยู่กับ

องคก์าร 

                   15 

4 การยึดถอืปฏบัิตติามปทัสถานและ

กฎระเบียบขององค์การ 

                   5 

5 ความผูกพันดา้นความตอ่เนื่อง                    3 

6 ความผูกพันดา้นจิตใจ                    8 
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  จากตาราง 17 เห็นได้ว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การที่เป็นกรอบ

แนวคิดเชงิทฤษฎี ที่ได้จากการสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะ

ของนักวิชาการ มจี านวน 6 องค์ประกอบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยใช้เกณฑค์ัดเลือก 

องค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต่ 12 ขึน้ไป หรอืร้อยละ 60 ได้องค์ประกอบ จ านวน 3 

องค์ประกอบ เรียงล าดับตามความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุดได้ ดังนี้ 1) ความผูกพันด้าน         

การคงอยู่กับองค์การ 2) ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และ     

3) ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ แสดงเป็นโมเดลการวัดได้              

ดังภาพประกอบ 16 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 16 โมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การ 

 

 จากภาพประกอบ 16 แสดงโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การ ที่ได้จาก     

การสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ 

ประกอบด้วย 

 1. ด้านการคงอยู่กับองค์การ หมายถึง ครูมีความต้องการที่จะปฏิบัติงาน         

ในสถานศกึษาด้วยความศรัทธา ผูกพัน และภาคภูมใิจ โดยไม่คดิที่จะลาออกจากการเป็น

สมาชิกของสถานศกึษา แม้ว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารงาน หรอืเปลี่ยน

ต าแหน่งงานใหม่ 

 2. ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง ครูมี

ทัศนคตทิี่สอดคล้อง มีความเชื่อมั่น ยอมรับ ศรัทธาในเป้าหมาย กระบวนการบริหารและ

ค่านิยม และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับสถานศกึษา ยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงาน

เพื่อให้ส าเร็จเป้าหมาย และเป็นไปในทางเดียวกันกับองค์กร และมีความเชื่อวา่องค์กรที่

ตนเองปฏิบัติงานอยู่เป็นองค์กรที่ดทีี่สุด จนท าให้เกิดความภาคภูมใิจในองค์กรของตน และ  

ความผูกพัน

ต่อองค์การ 

ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององคก์าร 

การคงอยู่กับองคก์าร 

ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจ

ปฏบัิตงิานเพื่อองค์การ 
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 3. ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง    

ครูมีความตั้งใจ มุ่งมั่น ทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานในหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม

ความสามารถ ท าให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ เสียสละ

ประโยชน์สว่นตัวเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้นประสบ

ความส าเร็จอย่างมีคุณภาพรวมถึงการพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุง         

การท างานให้ประสบผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะ

น าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดนยิามศัพท์เชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชีข้องแตล่ะ

องค์ประกอบ ดังตาราง 18 

 

ตาราง 18 องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้นยิามศัพท์เชิงปฏิบัติการและค าอธิบายความผูกพันต่อ 

    องค์การ 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายความผูกพันต่อ

องค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพัน

ตอ่องค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. การคงอยู่

กับองค์การ 

ครูมีความต้องการท่ีจะ

ปฏบัิตงิานในสถานศึกษา

ด้วยความศรัทธา ผูกพัน 

และภาคภูมใิจ โดยไมค่ิดท่ี

จะลาออกจากการเป็น

สมาชิกของสถานศกึษา 

แมว้า่จะมีการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการบริหารงาน หรอื

เปลี่ยนต าแหนง่งานใหม ่

 

 

1.1 ท่านรู้เชื่อว่ายิ่งท างานกับ

โรงเรียนแหง่นี้นานเท่าใดยิ่งรู้สกึ

อยากท างานกับโรงเรียนต่อไป

เร่ือยๆ 

1.2 ท่านพอใจที่จะใชช้วีติในการ

ท างานที่โรงเรียนแหง่นี้โดยไม่คดิ

จะลาออก 

1.3 แมว้า่จะมีท่ีท างานใหมท่ี่ให้

ผลตอบแทนมากกว่าท่ีเดิม ทา่นก็

ไมค่ิดจะลาออกหรือยา้ยโรงเรียน 

1.4 แมม้กีารเปลี่ยนวธีิการ

ปฏบัิตงิานบ่อยคร้ัง ท่านก็ยังพอใจ

ท่ีจะท างานท่ีโรงเรียนแหง่นี้ 

 

2. ความเชื่อ

และการ

ยอมรับ

เป้าหมายและ 

ครูมีทัศนคติท่ีสอดคล้อง มี

ความเชื่อม่ัน ยอมรับ 

ศรัทธาในเป้าหมาย 

กระบวนการบริหารและ

ค่านยิม ของสถานศกึษา 

ยอมรับแนวทางการ 

2.1 ท่านเชื่อว่าโรงเรียนของท่าน

เป็นท่ียอมรับในสังคมและองค์กร

อื่น 

2.2 ท่านยินดีท่ีจะปฏิบัตติาม

นโยบายของโรงเรียนอยา่ง

เครง่ครัด 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามศัพท ์ ค าอธบิายความผูกพันต่อ

องค์การ 

 

 

 

 

 

 

ค่านยิมของ

องคก์าร 

ปฏบัิตงิานเพื่อให้ส าเร็จ

ตามเป้าหมาย และมีความ

เชื่อว่าองคก์ารท่ีตน

ปฏบัิตงิานอยู่เป็นองค์กรท่ี

ดีท่ีสุด 

และมีความภาคภูมใิจใน

องคก์รของตน 

2.3 ท่านคดิวา่แนวทางการ

บริหารงานของโรงเรียนในปัจจุบัน

เหมาะสมแลว้ 

2.4 ท่านเชื่อว่าเป้าหมายของท่าน

และโรงเรียนเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน 

2.5 ท่านมีความรู้สกึภาคภูมใิจท่ี

ท่านเป็นสว่นหนึ่งของโรงเรียนแห่งนี้ 

 

 

 

 

3. ความ

พยายามทุ่มเท

และเต็มใจ

ปฏบัิตงิานเพื่อ

องคก์าร 

ครูมีความต้ังใจ มุ่งมั่น 

ทุ่มเทท่ีจะปฏิบัตงิานใน

หนา้ที่ท่ีได้รับมอบหมาย

อย่างเต็มความสามารถ 

ท าให้งานบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

เสียสละประโยชนส์่วนตัว

เพื่อให้งานประสบ

ผลส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ 

รวมถึงการพยายามคิดหา

วธีิการใหม่ๆ  เพื่อปรับปรุง

การท างานให้ประสบ

ผลส าเร็จมากยิ่งขึน้ 

 

3.1 ท่านมีความมุง่มั่นอยา่งแรงกล้า

ท่ีจะท าให้งานของโรงเรียนประสบ

ความส าเร็จ 

3.2 ท่านยินดีท่ีจะสละประโยชน์

ส่วนตัวเพื่อให้งานของโรงเรียน

เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 

3.3 ท่านเต็มใจที่จะท างานแม้ว่างาน

ท่ีได้รับมอบหมายน้ันจะอยู่

นอกเหนอืความรับผิดชอบของท่าน 

3.4 ท่านเต็มใจที่จะท างานล่วงเวลา

ให้กับโรงเรียน แม้คา่ตอบแทนท่ี

ได้รับจะไมคุ่้มค่าเหนื่อย 

3.5 ท่านปรับปรุงงานท่ีได้

รับผิดชอบให้ดีขึ้นเมื่อเห็น

จุดบกพร่องในงานท่ีท า 
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8. ความเป็นมาของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

 

 โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา จัดตัง้ขึ้นเนื่องมาจากการจัดตั้ง

โรงเรียนบาลีมัธยมศึกษาและบาลวีิสามัญศึกษาของมหาวิทยาลัยสงฆ์ทั้ง 2 แห่ง คือ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย ซึ่งเปิด

ด าเนนิการมาตั้งแต่ พ.ศ. 2432 และ พ.ศ. 2489 ตามล าดับ ตอ่มามหาวิทยาลัย         

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้จัดแผนกมัธยมศึกษาขึน้ เรยีกว่า “โรงเรียนบาลี

มัธยมศกึษา” เมื่อโรงเรยีนบาลีมัธยมศึกษาได้แพร่หลายออกไป ทางคณะสงฆ์โดยองค์กร

ศกึษาจงึได้ก าหนดให้เรยีกโรงเรียนประเภทนี้ว่า “โรงเรียนบาลีวิสามัญศกึษาส าหรับ

นักเรียน” โดยสังฆมนตร ีจากนั้นกระทรวงศึกษาธิการได้ออกเป็นระเบียบ

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

การศกึษาพระปริยัตธิรรมแผนกบาลีขึ้นใหม่เรยีกว่า “บาลีศกึษาสามัญและปริยัตศิึกษา” 

พร้อมทั้งยกเลิกระเบียบสังฆมนตร ีว่าด้วยการศกึษาของโรงเรียนบาลีวสิามัญศึกษา

ส าหรับนักเรียน ต่อมาพิจารณาเห็นว่า การศกึษาทางโลกเจริญก้าวหน้ามากขึ้นตามสภาพ

การเปลี่ยนแปลงของโลก จึงเห็นควรใหม้ีโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษาขึน้ 

เพื่อให้ผู้ศึกษาได้บ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์ทั้งทางโลกและทางธรรมควบคู่กันไป จึงได้มี

ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา เมื่อวันที่ 

20 กรกฎาคม พุทธศักราช 2514 รองรับ และระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยโรงเรยีน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พุทธศักราช 2535 ซึ่งใช้อยู่ในปัจจุบัน ตามระเบียบ

กระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา พ.ศ. 2535 

ก าหนดวา่ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นในวัด 

หรอืที่ธรณีสงฆห์รอืที่ดนิของมูลนธิิทางพระพุทธศาสนา เพื่อให้การศกึษาแก่พระภกิษุ

สามเณร ตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ ส าหรับโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษา จะจัดตัง้ขึน้ได้ก็ต่อเมื่อได้รับอนุญาตจากกระทรวงศกึษาธิการ และด้วย 

ความเห็นชอบของประธานสภาการศกึษาสงฆ์ โรงเรียนต้องจัดการเรียนการสอนตาม

หลักสูตรของกระทรวงศกึษาธิการ โดยส านักงานพระพุทธศาสนาแหง่ชาติ (เดิมกรม    

การศาสนา) จะให้การสนับสนุนเป็นเงินอุดหนุนตามก าลังงบประมาณ และเป็นไปตาม

หลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการศกึษาโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษาก าหนด 

ปัจจุบันการศกึษาของสงฆ์มี 3 แผนก ได้แก่ แผนกธรรม แผนกบาลีและแผนกสามัญศึกษา 

แผนกธรรมและแผนกบาลีนั้นเป็นการจัดการศกึษาเฉพาะด้านหลักธรรมค าสอนใน
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พระพุทธศาสนาล้วนๆ ไม่มีวิชาสามัญศึกษาเข้าไปเกี่ยวข้อง สว่นแผนกสามัญศึกษานั้นเป็น

การจัดการศกึษาที่ผสมผสานกันทั้งหลักสูตรแผนกธรรม แผนกบาลี และหลักสูตรสามัญ

ศกึษาของกระทรวงศกึษาธิการเข้าด้วยกัน (โรงเรียนพระปริยัตธิรรม, 2558) 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 
 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal 

Relationships) มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพรระปริยัตธิรรมแผนก

สามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม ซึ่งมีการด าเนินการวิจัย 2 ระยะ ดังนี้ 

 1. การวิจัยระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบ ประกอบด้วย 

  1.1 การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  1.2 การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 2. การวิจัยระยะที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ ประกอบด้วย 

  2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2.2 ตัวแปรที่ศึกษา 

  2.3 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  2.5 การวิเคราะหข์้อมูล 

  2.6 การก าหนดค่าคะแนนและเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย 

 

1. กำรวิจัยระยะท่ี 1 กำรพัฒนำรูปแบบ ประกอบด้วย 

 

 ในขั้นตอนนี้ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิเคราะหเ์อกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ และน าผลการศกึษามาก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย                

ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
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 1.1 กำรวิเครำะห์เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  ท าการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีของครู เพื่อก าหนดรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา      

และน าข้อมูลดังกล่าวมาก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยเบือ้งตน้ 

 

 1.2 กำรสัมภำษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

  เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้ประเด็นตัวแปรเกี่ยวกับ

ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน จ าแนก

ออกเป็น 3 กลุ่ม เลือกมาโดยการเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งมีเกณฑ์การเลือก ดังนี้ 

  1.2.1 อาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา เป็นผู้ที่มปีระสบการณ์ในการสอนทางการ

บริหารการศกึษาไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีวุฒกิารศกึษาระดับปริญญาเอก หรอืมีต าแหน่ง

ทางวิชาการไม่ต่ ากว่ารองศาสตราจารย์ จ านวน 3 คน 

  1.2.2 ผูบ้ริหารโรงเรียน เป็นผู้ที่มปีระสบการณ์ทางการบริหารไม่นอ้ยกว่า 10 ปี 

มีวุฒกิารศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททางการศึกษา จ านวน 2 คน 

  1.2.3 ครู เป็นผู้ที่มปีระสบการณใ์นการสอนไม่นอ้ยกว่า 10 ปี มีวุฒกิารศกึษา 

ไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททางการศึกษา จ านวน 2 คน 

  รายชื่อและคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิ (ดังมีรายละเอียดในภาคผนวก ข) 

 

2. กำรวิจัยระยะท่ี 2 กำรตรวจควำมสอดคล้องของรูปแบบ ประกอบด้วย 

 

 ในขั้นตอนนี้จะท าการตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัยตามกรอบแนวคิดการวิจัย      

ที่ได้ศกึษา โดยได้ด าเนินการ ดังนี้ 

 

 2.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  2.1.1 ประชากร ได้แก่ ครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา     

สังกัดมหาเถรสมาคม ปีการศกึษา 2558 จ านวน 4,457 รูป/คน 

  2.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

สังกัดมหาเถรสมาคม ปีการศกึษา 2558 จ านวน 550 คน ได้มาโดยการใช้วธิีการสุ่มแบบ

หลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) โดยมีวิธีการสุ่ม ดังนี้ 
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   2.1.2.1 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากการวิจัยครั้งนีจ้ะต้อง        

วเิคราะห์ข้อมูลดว้ยโปรแกรม LISREL for Windows ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ไม่

ควรน้อยกว่า 100 คน นอกจากนี้ในการวิเคราะหท์างสังคมศาสตร์ จ านวนตัวอย่างที่น ามา

ศกึษาควรมีประมาณ 20 คน ตอ่ตัวแปร 1 ตัว (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 54)        

ซึ่งการวิจัยครั้งนีม้ีตัวแปรทั้งหมด 25 ตัว ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างตอ้งมีไมน่้อยกว่า 

500 คน ซึ่งเป็นเกณฑ์ขั้นต่ า ส าหรับการวิจัยครั้งนี้จะใช้กลุ่มตัวอย่างครู จ านวน 550 คน 

ในการตอบแบบสอบถาม  

   2.1.2.2 เลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 

Random Sampling) ซึ่งมีขั้นตอนการสุม่ตัวอย่าง ดังนี้ 

    1) ใช้กลุ่มโรงเรียนเป็นหนว่ยการสุ่ม สุ่มแบบอย่างง่ายด้วยวิธี 

การจับสลาก ใช้เกณฑ์รอ้ยละ 50 ของกลุ่มโรงเรียนจากจ านวนทั้งหมด 14 กลุ่มโรงเรียน 

ได้กลุ่มโรงเรียนจ านวน 7 กลุ่ม ได้แก่ โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม 2, 

3, 5, 7, 8, 9 และ 11  

    2) ใช้จังหวัดเป็นหนว่ยสุ่ม สุ่มแบบแบ่งช้ันโดยใช้กลุ่มโรงเรียนเป็น

ช้ันในการสุ่ม แล้วจงึท าการสุ่มแบบอย่างง่ายด้วยวิธีการจับสลากจังหวัดจากกลุ่มโรงเรยีน

ในข้อ 1) ใช้เกณฑ์รอ้ยละ 50 ได้จังหวัดจากกลุ่ม 2 จ านวน 5 จังหวัด กลุ่ม 3 จ านวน 5

จังหวัด กลุ่ม 5 จ านวน 2 จังหวัด กลุ่ม 7 จ านวน 2 จังหวัด กลุ่ม 8 จ านวน 2 จังหวัด 

กลุ่ม 9 จ านวน 2 จังหวัด และกลุ่ม 11 จ านวน 3 จังหวัด รวมจ านวน 21 จังหวัด 

    3) ใช้โรงเรยีนเป็นหนว่ยสุ่ม สุ่มแบบแบ่งช้ันโดยใช้จังหวัดเป็น

ช้ันในการสุ่ม แล้วจงึท าการสุ่มแบบอย่างง่ายด้วยวิธีการจับสลากโรงเรยีนจากจังหวัดในข้อ 

2) ใช้เกณฑ์รอ้ยละ 50 ได้โรงเรียนจ านวน 101 โรงเรียน 

    4) กลุ่มตัวอย่างครูจากโรงเรียนที่สุ่มมาได้ตามข้อ 3) ใช้วิธี    

การสุ่มแบบอย่างง่ายก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรยามาเน่ แล้วจงึท าการจับสลาก

ใช้เกณฑ์รอ้ยละ 50 ได้กลุ่มตัวอย่างครูรวมจ านวน 550 คน ดังตาราง 19 
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ตาราง 19 กลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามที่ตั้งของกลุ่มโรงเรียน และจังหวัด 

  

กลุ่มของโรงเรียน จังหวัด โรงเรียน ประชากรคร ู กลุ่มตัวอยา่ง 

2 5 8 109 40 

3 5 7 120 44 

5 2 19 312 115 

7 2 21 323 120 

8 2 15 192 71 

9 2 16 237 88 

11 3 15 194 72 

รวม 7 21 101 1,487 550 

 

2.2 ตัวแปรที่ศึกษำ 
 ตัวแปรที่ใชใ้นการศกึษา มดีังนี้ 
 2.2.1 ตัวแปรสาเหตุ จ าแนกออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
  2.2.1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 1 ตัว ได้แก่ 

   1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 4 

ตัว คอื 1.1) การมอีิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 1.2) การสร้างแรงบันดาลใจ 1.3) การกระตุ้น 

การใชป้ัญญา และ 1.4) การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
  2.2.1.2 ตัวแปรแฝงภายใน ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัว ได้แก่ 

   1) คุณลักษณะงาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว คือ     

1.1) การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 1.2) ความมอีิสระในงาน 1.3) ความส าคัญของงาน          

1.4) ความมเีอกภาพในงาน และ 1.5) ความหลากหลายของทักษะ  
   2) คุณภาพชวีิตในการท างาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 5 

ตัว คอื 2.1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2.2) ความก้าวหน้าและความมั่นคงใน 

การท างาน 2.3) สภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัยในการท างาน 2.4) การพัฒนาทักษะและ

การใชค้วามสามารถของบุคคล และ 2.5) การมคีวามสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับชีวติ

การท างาน 

   3) ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว 

คือ 3.1) การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา 3.2) ความสัมพันธ์ระหว่าง       

เพื่อนรว่มงาน และ 3.3) การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น  
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   4) ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว 

คือ 4.1) การคงอยู่กับองค์การ 4.2) ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ และ 4.3) ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

 2.2.2 ตัวแปรผล ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู สามารถวัดได้

จากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว คือ 1) การให้ความช่วยเหลือ 2) ความส านึกในหน้าที่  

3) การให้ความรว่มมอื 4) ความอดทนอดกลั้น และ 5) การค านึงถึงผูอ้ื่น  

 2.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยมี ดังนี้ 
 2.3.1 แบบสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมโีครงสร้าง ผูว้ิจัยสร้างขึน้

เพื่อสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ประกอบด้วยอาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา 

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครู โดยสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
 2.3.2 แบบสอบถาม แบบสอบถามที่ใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างครู จ านวน 

550 คน ซึ่งมกีารสร้างและการตรวจสอบคุณภาพ ดังนี้ 
  2.3.2.1 ลักษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามที่สอบถาม

เกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีน     

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ประกอบด้วย 7 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของครู ได้แก่ เพศ 

จ าแนกเป็น เพศชาย เพศหญิง และครูที่เป็นบรรพชิต และครูที่เป็นคฤหัสถ์ ซึ่งมีลักษณะ

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

    ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู

ในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา มขี้อค าถามจ านวน 26 ข้อ แบ่งออกเป็น 5 

ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลือ มี 4 ข้อ ด้านความส านึกในหน้าที่ ม ี6 ข้อ        

ด้านความอดทนอดกลั้น มี 5 ข้อ ด้านการค านึงถึงผู้อื่น ม ี5 ข้อ และด้านการให้       

ความรว่มมอื มี 6 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก  

ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด 

    ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา มีขอ้ค าถามจ านวน 19 ข้อ แบ่ง

ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์  มี 5 ข้อ ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ มี 5 ข้อ ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญา มี 5 ข้อ และด้านการมุง่ความสัมพันธ์
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เป็นรายบุคคล มี 4 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด 

    ตอนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะงานของครูในโรงเรียน

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา มขี้อค าถามจ านวน 17 ข้อ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ ม ี3 ข้อ ดา้นความมีอสิระในงาน มี 3 ข้อ ด้านความส าคัญ

ของงาน มี 4 ข้อ ดา้นความมีเอกภาพในงาน มี 4 ข้อ และดา้นความหลากหลายของทักษะ 

มี 3 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย 

และน้อยที่สุด 

    ตอนที่ 5 สอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการท างานของครู 

ในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา มขี้อค าถามจ านวน 17 ข้อ แบ่งออกเป็น 5 

ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มี 4 ข้อ ด้านความก้าวหนา้และ    

ความมั่นคงในการท างาน มี 4 ข้อ ดา้นสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างาน 

มี 5 ข้อ ดา้นการพัฒนาทักษะและใช้ความสามารถของบุคคล มี 5 ข้อ และด้านการมี 

ความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับชีวติการท างาน มี 4 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

    ตอนที่ 6 สอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของครูใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา มีขอ้ค าถามจ านวน 14 ข้อ แบ่งออกเป็น 3 

ด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา มี 5 ข้อ ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนรว่มงาน มี 5 ข้อ และด้านการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น มี 4 ข้อ ซึ่งเป็น

แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด 

    ตอนที่ 7 สอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา มีขอ้ค าถามจ านวน 12 ข้อ แบ่งออกเป็น 3 

ด้าน ได้แก่ ด้านการคงอยู่กับองค์การ มี 5 ข้อ ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ มี 4 ข้อ และด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อ

องค์การ มี 3 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก  

ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด 

  2.3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

   ผูว้ิจัยได้สร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 
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   2.3.3.1 ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่สง่ผล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา 

   2.3.3.2 สร้างข้อค าถามของแต่ละตัวแปรตามกรอบแนวคิดของ      

การวิจัย และสอดคล้องกับนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 

   2.3.3.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นใหอ้าจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์

ตรวจสอบแนะน าเพื่อปรับปรุงแก้ไข 

   2.3.3.4 น าแบบสอบถามไปให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 7 คน ซึ่ง

ประกอบด้วย อาจารย์สถาบันอุดมศกึษาที่มคีวามเชี่ยวชาญทางการบริหารการศกึษา

จ านวน 3 คน ผู้บริหารโรงเรียนจ านวน 2 คน ครูจ านวน 2 คน เพื่อตรวจสอบ          

ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) จากนั้นผู้วิจัยน ามาปรับปรุงแก้ไข 

   2.3.3.5 น าแบบสอบถามไปทดลองกับครูในโรงเรียนพระปริยัตธิรรม 

แผนกสามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม ในจังหวัดนครพนมที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 

30 คน จาก 3 โรงเรียนๆ ละ 10 คน แล้วน ามาวเิคราะหห์าคุณภาพเครื่องมอื ดังนี้ 

    1) หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและ

วัตถุประสงค์ที่ตอ้งการจะวัด (Index of Congruence: IOC) แล้วคัดเลือกข้อที่มีค่า IOC 

ตั้งแต ่0.50 ขึน้ไป ได้ค่า IOC ระหว่าง .80 ถึง 1.00 (ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง มีรายละเอียด

ในภาคผนวก ซ)  

    2) หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) โดยหา                 

ค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total Correlation) และ

คัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีคา่อ านาจจ าแนกตั้งแต ่0.20 ขึน้ไป 

    3) หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

และจ าแนกตามแบบสอบถามวัดปัจจัยเชิงสาเหตุ และแบบสอบถามวัดปัจจัยพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครู โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) 

   น าผลการวิเคราะห์มาประกอบการพิจารณา เพื่อจัดท าแบบสอบถาม

ฉบับสมบูรณ์ ซึ่งพบว่าแบบสอบถามมีค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ัน ดังตาราง 20 
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ตาราง 20 ค่าดัชนีความสอดคล้อง ค่าอ านาจจ าแนก และคา่ความเชื่อมั่น                   

              ของแบบสอบถาม 

 

แบบสอบถำม ค่ำ IOC ค่ำอ ำนำจจ ำแนก ค่ำควำมเชื่อมั่น 

1. ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของครู .80 – 1.00 .22 - .86 .94 

2. ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .80 – 1.00 .39 - .89 .95 

3. ด้านคณุลักษณะงาน .80 – 1.00 .23 - .89 .94 

4. ด้านคุณภาพชวีติในการท างาน .80 – 1.00 .34 - .84 .95 

5. ด้านความพงึพอใจในงาน .80 – 1.00 .48 - .90 .95 

6. ด้านความผกูพันต่อองคก์าร .80 – 1.00 .43 - .83 .88 

ค่าความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .98 

  

    4) วิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) 

โดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เนื่องจากได้

ก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตกับตัวแปรแฝงไว้ก่อน นั่นคือ ตัวแปรสังเกต    

จะมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเฉพาะกับตัวองค์ประกอบเองเท่านั้น ดังนัน้ ในการตัดสินจะ

เลือกด้านที่มนี้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ที่มีนัยส าคัญทางสถิติไว้ก่อน และ

พิจารณาข้อค าถามที่มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบมากกว่า 0.30 ซึ่งถือว่าใช้ได้ 

 

 2.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ผูว้ิจัยขอหนังสอืราชการเพื่อขอความรว่มมือ

ในการท าวิจัยจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครไปยังผูบ้ริหารโรงเรียน

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อขอ

อนุญาตในการตอบแบบสอบถาม 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิ ผูว้ิจัยได้

ด าเนนิการสัมภาษณ์ดว้ยตนเอง ท าการสรุปข้อมูลและได้สง่ให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ

ความถูกต้องของขอ้มูล และได้น ามาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องสมบูรณ์ ในกรณี

แบบสอบถาม ผูว้ิจัยได้น าส่งและเก็บรวมรวมข้อมูลด้วยตนเองในบางสว่น และบางสว่น

น าส่งให้โรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ ในกรณีที่ยังไม่ได้รับคืน ผู้วจิัยได้

ด าเนนิการติดตามด้วยการโทรศัพท์สอบถาม ส่งแบบสอบถามไปให้ใหม่ และติดตาม   
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ด้วยตนเอง ทั้งนี้เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ที่สุด ผูว้ิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง

จ านวน 550 ฉบับ ได้รับกลับคืนมาจ านวน 542 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 98.54  

 

 2.5 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะหข์้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  

เพื่อหาค่าสถิติตา่งๆ ดังนี้ 

  2.5.1 สถิตบิรรยาย 

   2.5.1.1 การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ ใช้ส าหรับการวิเคราะห์

ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

   2.5.1.2 การวิเคราะหค์่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้ส าหรับ

วิเคราะห์ระดับการรับรู้เกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูที่

น ามาศกึษา 

  2.5.2 สถิตอิ้างอิง 

   2.5.2.1 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบ (Factor Analysis) เพื่อวิเคราะห์

ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยใช้วธิีการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ   

เชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ทั้งนีเ้พื่อศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรม    

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครูทุกปัจจัย 

   2.5.2.2 การวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Coefficient) และทดสอบความมีนัยส าคัญด้วยสถิติ         

การทดสอบที เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ที่ดขีองครู 

   2.5.2.3 การวิเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพล (Path Analysis) แสดง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศกึษา ทดสอบความมีนัยส าคัญด้วยสถิตทิี เพื่อศกึษาโมเดล

ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

    1) การทดสอบโมเดลการวิจัยเป็นการตรวจสอบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเหตุผล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีขั้นตอน ดังนี้   

     1.1) การก าหนดข้อมูลจ าเพาะโมเดล (Specification of the 

Model) ผูว้ิจัยสนใจศึกษาว่าตัวแปรสาเหตุตัวใดที่สง่ผลทางตรง และทางอ้อมต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา โดยโมเดล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได้ โดยมีขอ้ตกลง
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เบือ้งตน้ของโมเดลว่าความสัมพันธ์ของโมเดลทั้งหมดเป็นความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Linear) 

เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก (Additive) และเป็นความสัมพันธ์ทางเดียว (Recursive Model) 

ระหว่างตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variables) และตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous 

Variables) (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 25) 

     1.2) การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล 

(Identification of the Model) ผูว้ิจัยใชเ้งื่อนไขกฎที (t-rule) นั่นคือ จ านวนพารามิเตอร์ที่  

ไม่ทราบค่าจะต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับจ านวนสมาชิกในเมทริกซ์ความแปรปรวน-     

ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบโดยให้จ านวนพารามิเตอรท์ี่ตอ้งการ

ประมาณค่า (t) และจ านวนตัวแปรสังเกตได้ (NI) ซึ่งน ามาค านวณหาจ านวนสมาชิกใน  

เมทริกซ์ความแปรปรวนรว่มได้ กฎที่กล่าวว่า แบบจ าลองจะระบุค่าได้พอดี เมื่อ              

t < (1/2)(NI)(NI + 1) และใช้กฎความสัมพันธ์ทางเดียว (Recursive Rule) (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 

2542, หนา้ 45-46) 

     1.3) การประมาณค่าพารามิเตอรข์องโมเดล (Parameter 

Estimation form the Model) ผูว้ิจัยใชก้ารประมาณค่าโดยใช้วธิี ML (Maximum Likelihood) 

ซึ่งเป็นวิธีที่แพร่หลายที่สุด เนื่องจากมีความคงเส้นคงวา (Consistency) มีประสิทธิภาพและ

เป็นอิสระจากมาตรวัด (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 49-50) 

    2) การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล (Goodness of Fit 

Measures) เพื่อศกึษาภาพรวมของโมเดลว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด ผูว้ิจัย

ใช้คา่สถิตทิี่จะตรวจสอบ ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 53-57) 

     2.1) ค่าสถิตไิค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิติ

ที่ใชท้ดสอบสมมตฐิานทางสถิตวิ่าฟังก์ชั่นความสอดคล้องมีคา่เป็นศูนย์ ถ้าค่าสถิติ       

ไค-สแควร์ มีค่าต่ ามาก หรือยิ่งเข้าใกล้ศูนย์มากเท่าไร แสดงวา่ข้อมูลในโมเดลลิสเรล       

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

     2.2) ดัชนวีัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index : 

GFI) เป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ช่ันความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และ     

หลังปรับ ค่า GFI หากมากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล           

เชงิประจักษ์ 
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     2.3) ดัชนวีัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index : AGFI) น า GFI มาปรับแก้และค านึงถึงขนาดของตัวแปรและ     

กลุ่มตัวอย่าง ค่านีใ้ช้เช่นเดียวกับ GFI และ AGFI กล่าวคือ ถ้าเข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดล     

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

     2.4) ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน (Standardized Root Mean Squared Residual : Standardized RMR) เป็นค่าที่

บอกความคลาดเคลื่อนของโมเดล หากมีค่าน้อยกว่า .08 แสดงว่า โมเดลทางทฤษฎี       

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

     2.5) ค่า RMSEA (Root Mean Square Error of 

Approximation) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของโมเดลที่สรา้งขึน้กับเมทริกซ์

ความแปรปรวนร่วมของประชากร ซึ่งค่า RMSEA ที่นอ้ยกว่า .05 แสดงว่ามี             

ความสอดคล้องสนทิ (Close Fit) แต่อย่างไรก็ตาม ค่าที่ใชไ้ด้และถือวา่โมเดลที่สร้างขึ้น

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่ควรจะเกิน .08 

     2.6) เมทริกซ์ความคลาดเคลื่อนในการเปรียบเทียบ     

ความสอดคล้อง (Fitting Residuals Matrix) หมายถึง เมทริกซ์ที่มผีลตา่งของเมทริกซ์ S 

และ Sigma ซึ่งประกอบไปด้วยค่าความคลาดเคลื่อน ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนน

มาตรฐาน ค่าสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Largest Standardized Residual) 

ระหว่างเมทริกซ์สหสัมพันธ์ที่เข้าสู่การวเิคราะหก์ับเมทริกซ์ที่ประมาณได้ โดยค่าเศษเหลือ

เคลื่อนที่เข้าใกล้ศูนย์ จะถือว่าโมเดลมีแนวโน้มสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ความพอดี

ของเศษเหลือทีเ่หมาะสมอยู่ระหว่าง -2 ถึง +2 

  ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงใชเ้กณฑใ์นการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลที่

ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ สรุปได้ดังตาราง 21  
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ตาราง 21 เกณฑท์ี่ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ 

 

ดัชนี ระดับการยอมรับ 

1. ค่าไค-สแควร์ (χ2 ) χ2  ท่ีไม่มนีัยส าคัญหรอืคา่ p > .05 แสดงวา่ รูปแบบมคีวาม

สอดคล้อง 

2. ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ χ2/df มคี่านอ้ยกว่า 2.00 แสดงวา่ รูปแบบมคีวามสอดคล้อง 

3. ค่า GFI มคี่าตัง้แต ่.90 ขึน้ไป แสดงว่า รูปแบบมคีวามสอดคล้อง 

4. ค่า AGFI มคี่าตัง้แต ่.90 ขึน้ไป แสดงว่า รูปแบบมคีวามสอดคล้อง 

5. ค่า RMSEA มคี่านอ้ยกว่า .08 แสดงวา่ รูปแบบมคีวามสอดคล้อง 

6. Largest Standard Residual มคี่าระหว่าง -2 ถึง +2 แสดงวา่รูปแบบมคีวามสอดคล้อง 

  

  2.5.2.4 การปรับโมเดล (Model Adjustment) ผูว้ิจัยปรับโมเดล        

บนพืน้ฐานของทฤษฎีและงานวิจัยเป็นหลัก โดยมีการด าเนินการคอื จะตรวจสอบผล     

การประมาณค่าพารามิเตอร์วา่มีความสมเหตุสมผลหรือไม่ มีค่าใดแปลกเกินความเป็นจรงิ

หรอืไม่ และพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงพหุก าลังสอง (Squared Multiple 

Correlation) ให้มคีวามเหมาะสม รวมทั้งพิจารณาค่าความสอดคล้องรวม (Overall Fit)  

ของโมเดลว่า โดยภาพรวมแล้วโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชงิประจักษ์เพียงใด และจะ   

หยุดปรับโมเดลเมื่อพบว่า ค่าสูงสุดของเศษเหลอืในรูปคะแนนมาตรฐานต่ ากว่า 2.00    

(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 55) 

 

2.6 กำรก ำหนดค่ำคะแนนและเกณฑ์กำรแปลควำมหมำยค่ำเฉลี่ย 

 2.6.1 การก าหนดค่าคะแนน 

   ในการวิเคราะหข์้อมูลผูว้ิจัยได้ก าหนดค่าคะแนนที่ได้จากการตอบ

แบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 

   ระดับความคิดเห็นมากที่สุด ให้ค่าคะแนน 5 คะแนน 

   ระดับความคิดเห็นมาก ให้ค่าคะแนน 4 คะแนน 

   ระดับความคิดเห็นปานกลาง  ให้ค่าคะแนน 3 คะแนน 

   ระดับความคิดเห็นน้อย ให้ค่าคะแนน 2 คะแนน 

   ระดับความคิดเหน็น้อยที่สุด ให้ค่าคะแนน 1 คะแนน 
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  2.6.2 การแปลผลคะแนน 

   ในกรณีของการวิเคราะหค์่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน        

เพื่อศกึษาระดับปัจจัยเชิงสาเหตุ และระดับปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา ผูว้ิจัยก าหนดเกณฑก์ารแปล

ความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, หนา้ 75) 

   4.51 - 5.00 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับมากที่สุด 

   3.51 - 4.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับมาก 

   2.51 - 3.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับปานกลาง 

   1.51 - 2.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับน้อย 

   1.00 - 1.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับน้อยที่สุด 

 

 การศกึษารูปความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก  

ที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา สังกัดมหาเถรสมาคม แบ่ง     

การวิจัยออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบ และระยะที่ 2 การตรวจสอบ

ความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพประกอบ 17 
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ภาพประกอบ 17 ระยะในการด าเนินการวิจัย

ระยะท่ี 1 

การพัฒนา

รูปแบบ 

วิเคราะห์เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของครูใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

สัมภาษณ์

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

7 คน 

 

ก ำหนดกรอบแนวคิดในกำรวจิัย 

        โดยพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา  

ระยะท่ี 2 

การตรวจสอบ

ความสอดคล้อง  

ของรูปแบบ 

พัฒนำเครื่องมอืท่ีใช้ในกำรวจิัย 

        - สรา้งแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู และปัจจัยที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของครู 

กำรตรวจสอบคุณภำพแบบสอบถำมท่ีใช้ในกำรวจิัย 

        - ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 7 คน ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา  

        - ทดลองกับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนก และความเชื่อมั่น  

เก็บข้อมูลเชิงประจักษ ์

- เก็บข้อมูลเชงิประจักษ์เกี่ยวกับปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิ

ที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามญัศึกษา โดยการเกบ็ข้อมลูจากกลุม่

ตัวอย่าง จ านวน 550 คน 

ตรวจสอบควำมเหมำะสมของรูปแบบ 

- ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบความสมัพันธ์เชงิสาเหตุปัจจัยที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของครูในโรงเรียนพระปรยัิติธรรมสามัญศึกษา  

ที่ผู้วจิัยพัฒนาขึน้ตามกรอบแนวคิดการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่เก็บจากกลุ่ม

ตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

- น าเสนอรูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปรยัิติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

 

 
 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิ 

ที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม 
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ตาราง 22 สรุประยะของการวิจัย วิธีด าเนนิการวิจัย ผูใ้หข้้อมูล ระยะเวลาที่ด าเนินการ และผลที่ได้รับ 

 

ระยะของการวิจัย วธีิด าเนนิการวิจัย ผู้ให้ขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล ระยะเวลาท่ี

ด าเนนิการ 

ผลท่ีได้รับ 

 

ระยะที่ 1 

 

การพัฒนารูปแบบ 

1. วเิคราะห์เอกสารและงานวจิยัท่ี

เกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของครู 

1. เอกสาร และงานวจิัยท่ี

เกี่ยวข้อง 

 

1. วเิคราะห์เชงิเนื้อหา 

1. ชว่งเดอืน 

ก.พ. – พ.ย. 2557 

 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

2. สัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิเกี่ยวกับ

ปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดขีองครู 

2. ผู้ทรงคุณวุฒ ิ 

จ านวน 7 คน 

 

2. วเิคราะห์เชงิเนื้อหา 

2. ชว่งเดอืน  

ม.ีค. – เม.ย. 2558 

 

ระยะที่ 2 

 

การตรวจสอบ 

ความสอดคล้อง 

ของรูปแบบ 

1. เก็บขอ้มูลกับกลุม่ตัวอย่าง โดยใช้

แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้น 

1. ครูในโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกสามัญศกึษา 

จ านวน 550 คน 

 

- 

1. ชว่งเดอืน 

ม.ิย. – ก.ย. 2558 

รูปแบบความสัมพันธ์    

เชงิสาเหตุปัจจัยท่ีสง่ผล

ตอ่พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดขีองครูใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกสามัญศึกษา สังกัด

มหาเถรสมาคม 

2. การวเิคราะห์ขอ้มูล  

- 

2. วเิคราะห์ขอ้มูลโดย

ใชโ้ปรแกรม LISREL 

2. ชว่งเดอืน 

ก.ย. – พ.ย. 2558 

3. เขียนรายงานการวิจัย  

- 

 

- 

3. ชว่งเดอืน 

ธ.ค.2558 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลตอ่

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา          

สังกัดมหาเถรสมาคม ซึ่งผลการวิเคราะหข์้อมูลจะได้น าเสนอเป็น 2 ตอน ตามสมมตฐิาน

ของการวจิัย ดังนี้ 

 1. ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 

  1.1 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา จากการศกึษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  1.2 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา จากการศกึษา

บริบทจรงิ 

  1.3 สรุปผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 

 2. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษา 

  2.1 ผลการวิเคราะหค์วามถี่และร้อยละของสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

  2.2 ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ ความโด่งของ      

ตัวแปรสังเกตได้ 

  2.3 ผลการวิเคราะหส์ัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

  2.4 ผลการวิเคราะหร์ูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก และรูปแบบการวัด       

ตัวแปรแฝงภายใน 

  2.5 ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 

สังกัดมหาเถรสมาคม 
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 3. ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อทิธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของ

ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัตธิรรม            

แผนกสามัญศึกษา 

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  1) สัญลักษณ์ที่ใชแ้ทนตัวแปร 

   1.1) ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variable) 

     TRL แทน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

        1.2) ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Variable)  

    JCH แทน คุณลักษณะงาน 

    QWL แทน คุณภาพชวีิตในการท างาน 

    JSA แทน ความพึงพอใจในงาน 

    OCO แทน ความผูกพันต่อองค์การ 

    OCB แทน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

   1.3) ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 

    ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (TRL) 

    TRLX1 แทน การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ 

    TRLX2 แทน การสร้างแรงบันดาลใจ 

    TRLX3 แทน การกระตุ้นการใชป้ัญญา 

    TRLX4 แทน การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

    คุณลักษณะงาน (JCH) 

    JCHY1 แทน การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

    JCHY2 แทน ความมอีิสระในงาน 

    JCHY3 แทน ความส าคัญของงาน 

    JCHY4 แทน ความมเีอกภาพในงาน 

    JCHY5 แทน ความหลากหลายของทักษะ 

    คุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) 

    QWLY6 แทน ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

    QWLY7 แทน ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 

    QWLY8 แทน สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างาน 

    QWLY9 แทน การพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถของบุคคล 
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    QWLY10 แทน การมคีวามสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับชีวติการท างาน 

    ความพึงพอใจในงาน (JSA) 

    JSAY11 แทน การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา 

    JSAY12 แทน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

    JSAY13 แทน การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 

    ความผูกพันต่อองค์การ (OCO) 

    OCOY14 แทน การคงอยู่กับองค์การ 

    OCOY15 แทน ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ 

        องค์การ 

    OCOY16 แทน ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

    พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู (OCB) 

    OCBY17 แทน การให้ความช่วยเหลือ 

    OCBY18 แทน ความส านึกในหนา้ที่ 

    OCBY19 แทน การให้ความร่วมมือ 

    OCBY20 แทน ความอดทนอดกลั้น 

    OCBY21 แทน การค านึงถึงผูอ้ื่น 

  2) สัญลักษณ์ที่ใชแ้ทนค่าสถิติ 

   X  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

   S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   C.V. แทน สัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variance) 

   S.E. แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

   SKEW แทน ค่าความเบ้ (Skewness) 

   KUR แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis) 

   χ2 แทน ค่าสถิต ิไค-สแควร์ (Chi-square) 

   df แทน องศาอิสระ (Degree of Freedom) 

   χ2/df แทน อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

   r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s product moment  

       correlation coefficient) 

   R2 แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกก าลังสอง (Square Multiple Correlation)  

         หรอืสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
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   p-value แทน ค่าความน่าจะเป็น หรอืระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

   GFI แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 

   AGFI แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (Adjusted Goodness  

      of Index) 

   RMSEA แทน ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสองเฉลี่ย (Root  

          Mean Square Error of Approximation) 

    แทน สัมประสิทธิ์อทิธิพลจากตัวแปรแฝงภายนอกไปยังตัวแปรแฝง 

        ภายใน 

   Β แทน สัมประสิทธิ์อทิธิพลจากตัวแปรแฝงภายในไปยังตัวแปรแฝงภายใน 

   DE แทน อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 

   IE แทน อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 

   TE แทน อิทธิพลรวม (Total Effects) (เท่ากับ DE + IE) 

3) สัญลักษณ์ที่ใชใ้นโมเดล 

   แทน ตัวแปรแฝง (Latent Variable) 

   แทน ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 

   แทน เส้นทางการส่งผลระหว่างตัวแปร โดยตัวแปรที่อยู่ปลาย 

       ลูกศรส่งผลตอ่ตัวแปรที่อยู่หัวลูกศร 

   แทน เส้นแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

 

1. ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษา 

 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

ครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา จะได้น าเสนอ ดังนี้ 1) ผลการพัฒนา

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูใน

โรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามญัศึกษา จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง               

2) ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จากการศกึษาบริบทจรงิ 

และ 3) สรุปผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลตอ่พฤติกรรม   

การเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 
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 1.1 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศึกษาจาก

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา โดยการวิเคราะหเ์อกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ปัจจัยที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ประกอบด้วย 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ประกอบด้วย การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้

ปัญญา และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 2) คุณลักษณะงาน ประกอบด้วย       

การได้รับข้อมูลย้อนกลับ ความมีอสิระในงาน ความส าคัญของงาน ความมเีอกภาพในงาน 

และความหลากหลายของทักษะ 3) คุณภาพชวีิตในการท างาน ประกอบด้วย ค่าตอบแทน

ที่เพียงพอและยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน สภาพแวดล้อมที่ดี

และปลอดภัยในการท างาน การพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถของบุคคล และ   

การมคีวามสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 4) ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 

การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน และ   

การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 5) ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย การคงอยู่กับ

องค์การ ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และความพยายาม

ทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

 

1.2 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศึกษา

จากการศึกษาบริบทจริง 

 ผูว้ิจัยสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิก ที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา พบว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 

ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย การมอีิทธิพลเชิงอุดมการณ ์

การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้การใชป้ัญญา และการมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล                  

2) คุณลักษณะงาน ประกอบด้วย การได้รับข้อมูลย้อนกลับ ความมอีิสระในงาน 

ความส าคัญของงาน ความมีเอกภาพในงาน และความหลากหลายของทักษะ 3) คุณภาพ

ชีวติในการท างาน ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความก้าวหน้าและ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

  186 

ความมั่นคงในการท างาน สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างาน การพัฒนาทักษะ

และการใช้ความสามารถของบุคคล และการมคีวามสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับ       

การท างาน 4) ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย การบริหารงานและการควบคุมบังคับ

บัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงานและการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น และ      

5) ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย การคงอยู่กับองค์การ ความเชื่อและการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อ

องค์การ 

 

1.3 สรุปผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

 ผูว้ิจัยสังเคราะหผ์ลที่ได้จากการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ

ผลจากการศกึษาบริบทจริงเพื่อพัฒนาเป็นรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา ผลที่ได้

เป็นดังนี้ 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 ตัวแปร คือ การมีอทิธิพล         

เชงิอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจการกระตุ้นการใช้ปัญญา และการมุง่ความสัมพันธ์

เป็นรายบุคคล 2) คุณลักษณะงาน ประกอบด้วย 5 ตัวแปร คือ การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

ความมอีิสระในงาน ความส าคัญของงาน ความมีเอกภาพในงาน และความหลากหลาย

ของทักษะ 3) คุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบด้วย 5 ตัวแปร คือ ค่าตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน สภาพแวดล้อมที่ดแีละ

ปลอดภัยในการท างาน การพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถของบุคคล และการมี

ความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับการท างาน 4) ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 3 ตัว

แปร คือ การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

และการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 5) ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ตัวแปร 

คือ การคงอยู่กับองค์การ ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และ

ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และ 6) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีของครู ประกอบด้วย 5 ตัวแปร คือ การให้ความช่วยเหลอื ความส านึกในหน้าที่ 

การให้ความร่วมมือ ความอดทนอดกลั้น และการค านึงถึงผู้อื่น ดังตาราง 23  
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ตาราง 23 สรุปผลการศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู                  

              ในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา 

 

ผลการวเิคราะห์เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ

1. พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของครู พบว่า มีตัว

แปรสังเกตได้ ประกอบด้วย 

1) การให้ความชว่ยเหลอื  

 

 

2) ความส านึกในหนา้ที่  

 

 

 

 

3) การใหค้วามร่วมมอื  

 

 

4) ความอดทนอดกลั้น  

 

5) การค านึงถึงผู้อื่น 

 

 

1.1) การให้ความชว่ยเหลอื 

1.2) การช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน 

 

2.1) ความส านึกในหนา้ที ่

2.2) มคีวามรับผิดชอบ 

2.3) ตัง้ใจท างานในหน้าท่ีและงานท่ีได้รับ

มอบหมายอ่ืนๆ 

 

3.1) การให้ความร่วมมอื 

3.2) ร่วมมอืกับทุกหน่วยงาน 

 

4.1) การอดทนต่อค าว่ากล่าวตกัเตือน 

 

5.1) การค านึงถึงผู้อ่ืน 

5.2) ให้ความเคารพต่อผู้อ่ืน 

5.3) รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

สรุปผลการวเิคราะห์ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของครู ประกอบด้วย 1) การให้ความชว่ยเหลอื     

2) ความส านึกในหนา้ที่ 3) การให้ความร่วมมอื 4) ความอดทนอดกลัน้ 5) การค านงึถึงผู้อ่ืน 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบวา่ ตัวแปรท่ีสง่ผล

ตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของครู 

ประกอบด้วย 1) การมอีทิธิพลเชงิอุดมการณ ์ 

 

 

 

2) การสร้างแรงบันดาลใจ  

 

 

1.1) การมอีทิธิพลเชงิอุดมการณ์ 

1.2) มคีุณธรรมจรยิธรรม 

1.3) การปฏบัิตตินเป็นแบบอย่างท่ีดี 

 

2.1) การสร้างแรงบันดาลใจ 

2.2) ขวัญและก าลังใจ 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

 

ผลการวเิคราะห์เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ

3) การกระตุ้นการใชปั้ญญา 

 

 

 

4) การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

 

3.1) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

3.2) เชื่อม่ันในการท างานของครูทุกคนและ

เปิดโอกาสให้ท างานได้อยา่งเต็มท่ี 

 

4.1) การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

4.1) ดูแลและเอาใจใส่ต่อลูกน้อง 

สรุปผลการวเิคราะห์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1) การมอีทิธิพลเชงิอุดมการณ์         

2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุน้การใชปั้ญญา 4) การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  

3. คุณลกัษณะงาน พบวา่ ตัวแปรท่ีสง่ผลตอ่

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของครู ประกอบด้วย 

1) การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

 

 

 

2) ความมีอิสระในงาน  

 

 

 

3) ความส าคัญของงาน 

 

 

4) ความมีเอกภาพในงาน  

 

 

 

5) ความหลากหลายของทักษะ 

 

 

1.1) การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

1.2) การได้รับผลสะท้อนความคิดเห็นจากผล

การท างาน 

 

2.1) ความมีอิสระในงาน 

2.2) การปฏบัิตงิานท่ีสร้างสรรค์ 

2.3) ความรับผิดชอบในงาน 

 

3.1) ความส าคญัของงาน 

3.2) งานมคีวามท้าทาย 

 

4.1) ความมีเอกภาพในงาน 

4.2) การท างานเป็นทีม 

4.3) มกีระบวนการท างานที่ด ี

 

5.1) ความหลากหลายของทักษะ 

5.2) การปฏบัิตงิานตามความถนัดและความ

เชี่ยวชาญ 

สรุปผลการวเิคราะห์ คุณลกัษณะงาน ประกอบด้วย 1) การไดรั้บข้อมูลย้อนกลับ  2) ความมีอิสระ   

ในงาน 3) ความส าคัญของงาน 4) ความมีเอกภาพในงาน 5) ความหลากหลายของทักษะ 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

 

ผลการวเิคราะห์เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ

4. คุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ ตัวแปรท่ีสง่ผล

ตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี ประกอบด้วย  

1) ค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุตธิรรม  

 

 

 

 
 

2) ความก้าวหนา้และความมั่นคงในการท างาน 

 

 
 

3) สภาพแวดลอ้มท่ีดแีละปลอดภัยในการท างาน  

 

 
 

4) การพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของ

บุคคล  

 
 

5) การมคีวามสมดุลระหว่างชีวิตสว่นตัวกับชวีติการ

ท างาน 

 

 

1.1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 

1.2) เงินเดอืนเหมาะสมกับคา่ครองชีพ 

1.3) มบี าเหน็จบ านาญ 

1.4) มกีารขึน้เงินเดอืนตามขัน้เงินเดอืน

เหมอืนครู สพฐ. 
 

2.1) ความก้าวหนา้มั่นคง 

2.2) มคีวามมั่นคงในอาชีพ 

2.3) มวีทิยฐานะเทียบเท่ากับครู สพฐ. 
 

3.1) สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 

3.2) การมบีรรยากาศในการท างานท่ีดี 

3.3) มกีองทุนให้ศึกษาต่อ 
 

4.1) การพัฒนาทักษะบุคคล 

4.2) สนับสนุนโอกาสท่ีจะได้พัฒนาด้าน

การศึกษา 
 

5.1) ความสมดุลของชีวิต 

5.2) มคีวามสุขจากการท างาน 

สรุปผลการวเิคราะห์ คุณภาพชวีติในการท างาน ประกอบด้วย 1) ค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและ

ยุติธรรม 2) ความก้าวหนา้และความมั่นคงในการท างาน 3) สภาพแวดลอ้มท่ีดแีละปลอดภัยในการ

ท างาน        4) การพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของบุคคล 5) การมคีวามสมดุลระหวา่ง

ชวีติสว่นตัวกับชวีติการท างาน 

5. ความพงึพอใจในงาน พบวา่ ตัวแปรท่ีสง่ผลตอ่

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของครู ประกอบด้วย  

1) การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา  

 

1.1) การบริหารงานและการบังคับบัญชา 

1.2) นโยบายในการบริหาร 

1.3) การปกครองบังคับบัญชา 

1.4) การได้รับความเป็นธรรม 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

 

ผลการวเิคราะห์เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ

2) ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  

 

 

 

 

3) การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 

2.1) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

2.2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

2.3) การท างานเป็นทีม 

2.4) การมสี่วนร่วมในการท างาน 

 

3.1) การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 

3.2) การได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร ครู 

เพื่อนร่วมงาน 

3.3) การได้รับยกย่องชมเชย 

สรุปผลการวเิคราะห์ ความพงึพอใจในงาน ประกอบด้วย 1) การบริหารงานและการควบคุมบังคับ

บัญชา 2) ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 3) การยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน 

6. ความผูกพันต่อองคก์าร พบวา่ ตัวแปรท่ีสง่ผลตอ่

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของครู ประกอบด้วย  

1) การคงอยู่กับองคก์าร  

 

 

 

2) ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์การ  

 

3) ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏบัิตงิาน        

เพื่อองค์การ 

 

 

1.1) ไมย่า้ยหรือลาออกจากองคก์าร 

1.2) ความเป็นเจ้าขององค์การ 

1.3) การเป็นหุน่สว่น 

 

2.1) ค านึกถึงความมั่นคงขององค์การ 

2.2) การปฏบัิตติามกฎระเบียบ 

 

3.1) ส่งเสริมพัฒนางานในองค์การ 

3.2) มุง่ประโยชนต์อ่องค์การ 

3.3) ท างานด้วยความขยันหมั่นเพยีร 

สรุปผลการวเิคราะห์ ความผกูพันต่อองคก์ารประกอบด้วย 1) การคงอยู่กับองคก์าร 2) ความเชื่อ

และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 3) ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏบัิตงิานเพื่อ

องคก์าร 
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2. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบความสัมพันธ์          

เชิงสาเหตุปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเปน็สมาชิกท่ีดขีองครูในโรงเรียน 

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 

การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียน

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาได้ด าเนินการ ดังนี ้1) ผลการวิเคราะหค์วามถี่และ   

ร้อยละของข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับผูต้อบแบบสอบถาม 2) ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ย     

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ 3) ผลการวิเคราะห์ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 4) ผลการวิเคราะหร์ูปแบบการวัด    

ตัวแปรแฝงภายนอกและรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน 5) ผลการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นตรงและการวิเคราะหแ์ยกค่าอิทธิพล ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
2.1 ผลการวิเคราะหค์วามถี่และร้อยละของสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามคอืครูในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรม            

แผนสามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม จ านวน 550 คน โดยสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง

ประกอบด้วย เพศ และการเป็นบรรพชิต หรอืคฤหัสถ์ 
 กลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 550 คน ผู้วจิัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง

จ านวน 550 ชุด ได้รับกลับคืนมา 542 ชุด คิดเป็นร้อยละ 98.54 และได้ท าการตรวจสอบ

ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามก่อนที่จะน าไปวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ พบว่ามี

แบบสอบถามจ านวน 9 ชุด ที่ไม่สมบูรณ์ รวมกับแบบสอบถามที่ไม่ได้กลับคืนมา 8 ชุด   

จงึได้ตัดแบบสอบถามออกจ านวน 17 ชุด คิดเป็นร้อยละ 3.10 เหลือแบบสอบถามฉบับ

สมบูรณ์จ านวน 533 ชุด ที่สามารถน าไปวิเคราะหห์าค่าทางสถิติได้คิดเป็นร้อยละ 96.90 

ดังตาราง 24 
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ตาราง 24 จ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง 

 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 

   1.1 ชาย 

   1.2 หญิง 

 

398 

133 

 

72.40 

24.10 

2. สถานภาพ  

   2.1 บรรพชิต  

   2.2 ฆราวาส 

 

214 

317 

 

38.90 

57.60 

  

 จากตาราง 24 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 

72.40 และเป็นฆราวาส คิดเป็นรอ้ยละ 57.60 

 

2.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ ความโด่ง      

ของตัวแปรสังเกตได้ 

 เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละด้านของตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละตัวแปรแฝง

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกตัวแปร มีรายละเอียดแต่ละตัวแปร ดังนี้ 

 ตัวแปรแฝงด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (TRL) พบว่า การมีอทิธิพล            

เชงิอุดมการณ์ (TRLX1) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

(TRLX4) การสร้างแรงบันดาลใจ (TRLX2) และการกระตุ้นการใชป้ัญญา (TRLX3) 

ตามล าดับ 

 ตัวแปรแฝงด้านคุณลักษณะงาน (JCH) พบว่า ความส าคัญของงาน (JCHY3)        

มีคา่เฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ความหลากหลายของทักษะ (JCHY5) ความมอีิสระในงาน 

(JCHY2) ความมเีอกภาพในงาน (JCHY4) และการได้รับข้อมูลย้อนนกลับ (JCHY1) 

ตามล าดับ 

 ตัวแปรแฝงด้านคุณภาพชวีิตในการท างาน (QWL) พบว่า สภาพแวดล้อมที่ดี

และปลอดภัยในการท างาน (QWLY8) และการพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของ

บุคคล (QWLY9) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ การมีความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับ

การท างาน (QWLY10) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (QWLY6) และความก้าวหนา้

และความมั่นคง ในการท างาน (QWLY7) ตามล าดับ 
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 ตัวแปรแฝงด้านความพึงพอใจในงาน (JSA) พบว่า การบริหารงานและ      

การควบคุมบังคับบัญชา (JSAY11) มีคา่เฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ความสัมพันธ์ระหว่าง

เพื่อนรว่มงาน (JSAY12) และการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น (JSAY13) ตามล าดับ 

 ตัวแปรแฝงด้านความผูกพันต่อองค์การ (OCO) พบว่า ความพยายามทุ่มเท

และ เต็มใจปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (OCOY16) มีคา่เฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ การคงอยู่กับ

องค์การ (OCOY14) และความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

(OCOY15) ตามล าดับ 

 ตัวแปรแฝงด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู (OCB) พบว่า        

ความส านึกในหน้าที่ (OCBY18) และการค านึงถึงผู้อื่น (OCBY21) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา 

คือ การให้ความช่วยเหลอื (OCBY17) การให้ความรว่มมือ (OCBY19) และ   ความอดทนอด

กลั้น (OCBY20) ตามล าดับ 

 เมื่อพจิารณาค่าความเบ้และค่าความโด่ง พบว่า ค่าความเบ้ส่วนใหญ่ม ี     

ค่าใกล้เคียงกับศูนย์แสดงว่าการแจกของข้อมูลมลีักษณะเข้าใกล้การแจกแจงแบบปกติ 

ส่วนค่าความโด่งมเีพียงตัวแปรคุณภาพชีวติในการท างานด้านความก้าวหนา้และ      

ความมั่นคงในการท างาน (QLWY13) เท่านั้นที่มีความโด่งสูงสุดที่ระดับ -5.68 ซึ่งเป็นค่าที่

ยอมรับได้จึงไม่ได้ท าการปรับข้อมูล ดังทัศนะของ West et al. (1995 อ้างถึงใน สมบัติ 

ท้ายเรอืค า, 2553, หน้า 259) ที่เสนอว่า ถ้ามีคา่ความเบ้ (Skewness) มากกว่า 2.00 และ

มีคา่ความโด่ง (Kurtosis) มากกว่า 7.00 แสดงว่าลักษณะการแจกแจงขอ้มูลไม่เป็นปกติ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ ดังตาราง 25 

 

ตาราง 25 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ 

 

ตัวแปร 
X  

S.D. Skew Kur ระดับ 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 

1. TRL 1.1 TRLX1 

1.2 TRLX2 

1.3 TRLX3 

1.4 TRLX4 

4.20 

4.13 

4.12 

4.17 

.55 

.56 

.54 

.53 

-1.45 

-0.90 

-0.86 

-0.93 

-3.71 

-3.72 

-2.89 

-3.47 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

 

ตัวแปร 
X  

S.D. Skew Kur ระดับ 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 

2. JCH 2.1 JCHY1 

2.2 JCHY2 

2.3 JCHY3 

2.4 JCHY4 

2.5 JCHY5 

3.98 

4.11 

4.21 

4.08 

4.18 

.53 

.58 

.54 

.55 

.55 

-0.13 

-1.13 

-1.33 

-0.63 

-1.33 

-2.34 

-4.10 

-3.95 

-3.22 

-3.59 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

3. QWL 3.1 QWLY6 

3.2 QWLY7 

3.3 QWLY8 

3.4 QWLY9 

3.5 QWLY10 

3.97 

3.95 

4.07 

4.07 

4.02 

.60 

.62 

.52 

.49 

.56 

-0.69 

-0.30 

-0.18 

-0.29 

-0.46 

-1.71 

-5.68 

-2.29 

-1.53 

-3.36 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

4. JSA 4.1 JSAY11 

4.2 JSAY12 

4.3 JSAY13 

4.12 

4.11 

4.06 

.65 

.54 

.55 

-0.44 

-0.58 

-0.61 

-2.24 

-2.75 

-2.96 

มาก 

มาก 

มาก 

5. OCO 5.1 OCOY14 

5.2 OCOY15 

5.3 OCOY16 

4.16 

4.09 

4.18 

.54 

.54 

.58 

-0.83 

-0.73 

-1.61 

-1.64 

-1.69 

-4.54 

มาก 

มาก 

มาก 

6. OCB 6.1 OCBY17 

6.2 OCBY18 

6.3 OCBY19 

6.4 OCBY20 

6.5 OCBY21 

4.26 

4.29 

4.23 

4.12 

4.29 

.49 

48 

.46 

.49 

.47 

-1.13 

-1.05 

-0.65 

-0.33 

-0.86 

-2.54 

-2.17 

-1.58 

-1.68 

-1.98 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

2.3 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

 จากการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ พบว่า                  

มคีวามสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของทุกตัวแปรแฝงทั้งด้านภาวะผูน้ า               

การเปลี่ยนแปลง (TRL) ด้านคุณลักษณะงาน (JCH) ด้านคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) 

ด้านความพึงพอใจในงาน (JSA) และด้านความผูกพันต่อองค์การ (OCO) อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่าง 0.65 ถึง 0.69 คู่ที่มี

ความสัมพันธ์กันสูงสุด 3 ล าดับแรกคือ การกระตุ้นการใชป้ัญญา (TRLX3) กับการสร้าง
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แรงบันดาลใจ (TRLX2) รองลงมา คือ การให้ความร่วมมอื (OCBY19) กับความส านึกใน

หนา้ที่ (OCBY18) และการสร้างแรงบันดาลใจ (TRLX2) กับการมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ 

(TRLX1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.69, 0.68 และ 0.65 ตามล าดับ ส่วนคู่ที่

มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน (QWLY7) กับ

การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ (TRLX1) และความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 

(QWLY7) กับการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (TRLX4) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ 0.17  

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงด้าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู (OCB) กับตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงอื่นๆ พบว่า

มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.17 ถึง 0.62 ดังตาราง 26 
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ตาราง 26 เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  

ตัวแปร TRLX1 TRLX2 TRLX3 TRLX4 JCHY1 JCHY2 JCHY3 JCHY4 JCHY5 QWLY6 QWLY7 QWLY8 QWL9 QWLY10 

TRLX1 1.00              

TRLX2 .65** 1.00             

TRLX3 .61** .69** 1.00            

TRLX4 .61** .61** .64** 1.00           

JCHY1 .44** .52** .55** .43** 1.00          

JCHY2 .53** .52** .53** .54** .54** 1.00         

JCHY3 .43** .42** .40** .38** .46** .56** 1.00        

JCHY4 .42** .44** .45** .44** .52** .53** .56** 1.00       

JCHY5 .37** .41** .46** .43** .45** .47** .51** .60** 1.00      

QWLY6 .20** .27** .25** .28** .28** .25** .24** .23** .21** 1.00     

QWLY7 .17** .25** .28** .17** .34** .22** .24** .24** .20** .48** 1.00    

QWLY8 .40** .43** .41** .38** .44** .42** .35** .43** .34** .33** .34** 1.00   

QWLY9 .41** .47** .49** .48** .47** .51** .38** .43** .39** .37** .34** .52** 1.00  

QWLY10 .39** .40** .44** .41** .40** .47** .45** .45** .42** .32** .30** .42** .52** 1.00 

JSAY11 .43** .49** .47** .47** .41** .43** .36** .36** .36** .27** .29** .41** .44** .42** 

JSAY12 .53** .54** .56** .56** .45** .55** .43** .48** .44** .25** .28** .49** .52** .51** 

JSAY13 .43** .52** .50** .44** .49** .49** .40** .48** .44** .26** .26** .46** .52** .53** 

OCOY14 .41** .44** .44** .40** .41** .40** .35** .43** .36** .24** .23** .41** .45** .45** 

OCOY15 .48** .48** .47** .44** .52** .47** .39** .45** .44** .25** .26** .43** .50** .50** 

OCOY16 .41** .43** .40** .41** .41** .48** .48** .45** .47** .25** .24** .40** .47** .43** 
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ตาราง 26 (ต่อ)  

ตัวแปร TRLX1 TRLX2 TRLX3 TRLX4 JCHY1 JCHY2 JCHY3 JCHY4 JCHY5 QWLY6 QWLY7 QWLY8 QWLY9 QWLY10 

OCBY17 .44** .46** .38** .44** .41** .44** .44** .46** .40** .26** .25** .31** .37** .39** 

OCBY18 .42** .44** .40** .42** .38** .47** .50** .40** .42** .22** .21** .29** .34** .34** 

OCBY19 .44** .48** .47** .42** .40** .41** .50** .43** .42** .20** .24** .31** .35** .36** 

OCBY20 .40** .53** .45** .46** .42** .46** .47** .46** .45** .23** .25** .34** .48** .40** 

OCBY21 .43** .49** .43** .51** .35** .49** .46** .37** .44** .23**  .19** .33** .37** .35** 
 

ตาราง 26 (ต่อ) 

ตัวแปร JSAY11 JSAY12 JSAY13 OCOY14 OCOY15 OCOY16 OCBY17 OCBY18 OCBY19 OCBY20 OCBY21 

JSAY11 1.00           

JSAY12 .55** 1.00          

JSAY13 .51** .60** 1.00         

OCOY14 .33** .47** .46** 1.00        

OCOY15 .39** .52** .49** .55** 1.00       

OCOY16 .37** .53** .46** .45** .56** 1.00      

OCBY17 .31** .43** .39** .37** .40** .46** 1.00     

OCBY18 .30** .37** .37** .33** .41** .48** .65** 1.00    

OCBY19 .34** .40** .41** .36** .41** .45** .61** .68** 1.00   

OCBY20 .38** .43** .51** .43** .48** .46** .54** .59** .58** 1.00  

OCBY21 .33** .44** .35** .30** .42** .49** .57** .62** .57** .60** 1.00 

* p < .05   ** p < .01 
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2.4 ผลการวิเคราะห์รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก และรูปแบบการวัด   

ตัวแปรแฝงภายใน 

 ในการวิเคราะหร์ูปแบบการวัดนี้จ าแนกออกเป็น 2 ขั้นตอน คอื 1) รูปแบบ 

การวัดตัวแปรแฝงภายนอก และ 2) รูปแบบการวัดตัวแปรภายใน โดยการวัดรูปแบบทั้ง 2 

นีม้ีวัตถุประสงค์เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝง ซึ่งใช้

หลักการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 

 2.4.1 ผลการวิเคราะหร์ูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก 

  จากการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก      

ซึ่งตัวแปรแฝงด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (TRL) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ ดังนี ้การมี

อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ (TRLX1) การสรา้งแรงบันดาลใจ (TRLX2) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

(TRLX3) และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (TRLX4) ผลการวิเคราะหด์ังตาราง 27 

 

ตาราง 27 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกภาวะผูน้ า       

              การเปลี่ยนแปลงด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

ตัวแปร

สังเกตได ้

ตัวแปรแฝงด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ S.E. t 

1. TRLX1 0.76 0.04 18.92** 

2. TRLX2 0.86 0.04 19.21** 

3. TRLX3 0.80 0.04 20.07** 

4. TRLX4 0.81 0.04 20.15** 

ผลการทดสอบความกลมกลืน  Chi-square = 0.00            df = 0          p-value = 1.000 

                                        χ2/df = 0   GFI = 1.00       AGFI = 1.00   RMSEA = 0.000 

 *p < .05  **p < 001 

 

  จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 

Factor Analysis) โดยการใช้โปรแกรม LISREL for Windows เพื่อยืนยันรูปแบบการวัด     

ตัวแปรแฝงภายนอกด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ชีใ้หเ้ห็นว่ารูปแบบการวัดมี         

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากดัชนีวัดความกลมกลืนของรูปแบบ

ทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 0.00 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 0 และมี 

ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.000 ซึ่งปฏิเสธสมมตฐิาน มีค่าดัชนวีัดระดับ    
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ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) 

เท่ากับ 1.00 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่ารูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้านภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

(χ2/df) เท่ากับ 0 ซึ่งถ้าหากค่านีม้ีค่าเท่ากับ 2 หรอืน้อยกว่าถือว่ารูปแบบมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่นา่พอใจ (Bollen 1989, p. 269 อ้างถึงใน ยุทธ 

ไกยวรรณ์, 2556, หนา้ 228) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของ    ตัวแปร

สังเกตได้ พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ ทุกตัวแตกต่างจากศูนย์อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้ สามารถวัด

ตัวแปรแฝงภายนอกด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 

  เมื่อพจิารณาในส่วนของตัวแปรแฝงด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(TRL) พบว่าตัวแปรสังเกตได้ที่ใชว้ัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างดี 

พิจารณาได้จาก คา่น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 4 ตัว แตกต่างจาก

ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ 

การสรา้งแรงบันดาลใจ (TRLX2) มีความส าคัญสูงสุด รองลงมา คือ ตัวแปรสังเกตได้   

การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (TRLX4) การกระตุ้นการใชป้ัญญา (TRLX3) และการมี

อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ (TRLX1) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.86, 0.81, 0.80 

และ 0.76 ตามล าดับ 

  จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก

ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง

ภายนอกได้ ดังภาพประกอบ 18   
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ภาพประกอบ 18 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ได้ 

  จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์ 

หมายเหตุ    หมายถึง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปร หรอืน้ าหนักองค์ประกอบ 

  หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ 

 

 2.4.2 ผลการวิเคราะหร์ูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน 

  การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน ซึ่งมี 5     

ตัวแปร ดังนี้ 

  2.4.2.1 ตัวแปรแฝงภายในด้านคุณลักษณะงาน (JCH) 

   จากการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง

ภายใน โดยตัวแปรแฝงด้านคุณลักษณะงาน (JCH) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ การ

ได้รับข้อมูลย้อนกลับ (JCHY1) ความมอีิสระในงาน (JCHY2) ความส าคัญของงาน (JCHY3) 

ความมเีอกภาพในงาน (JCHY4) และความหลากหลายของทักษะ (JCHY5) ผลการวิเคราะห์ 

ดังตาราง 28 
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ตาราง 28 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน 

   คุณลักษณะงานด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

ตัวแปร

สังเกตได ้

ตัวแปรแฝงด้านคุณลักษณะงาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ S.E. t 

1. JCHY1 0.72 0.05 15.46** 

2. JCHY2 0.76 0.05 16.07** 

3. JCHY3 0.78 0.06 12.52** 

4. JCHY4 0.72 0.05 13.80** 

5. JCHY5 0.63 0.05 13.64** 

ผลการทดสอบความกลมกลืน  Chi-square = 0.00          df = 0          p-value = 1.000 

                                        χ2/df = 0   GFI = 1.00      AGFI = 1.00  RMSEA = 0.000   

 *p < .05  **p < .01 

 

   จากตาราง 28 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) โดยการใชโ้ปรแกรม LISREL for Windows เพื่อยืนยัน

รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านคุณลักษณะงาน ชี้ให้เห็นว่ารูปแบบการวัดมี     

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากดัชนีวัดความกลมกลืนของรูปแบบ

ทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 0.00 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 0 และมี 

ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.000 ซึ่งปฏิเสธสมมตฐิาน มีค่าดัชนวีัดระดับ   

ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) 

เท่ากับ 1.00 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่ารูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านคุณลักษณะ

งานมคีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจักษ์ นอกจากนี้ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 

เท่ากับ 0 ซึ่งถ้าหากค่านี้มคี่าเท่ากับ 2 หรอืน้อยกว่าถือว่ารูปแบบมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่นา่พอใจ (Bollen 1989, p. 269 อ้างถึงใน ยุทธ 

ไกยวรรณ์, 2556, หนา้ 228) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปรสังเกต

ได้ พบว่า คา่น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวแตกต่างจากศูนย์อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ สามารถวัด 

ตัวแปรแฝงภายในด้านคุณลักษณะงานได้เป็นอย่างดี 
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   เมื่อพจิารณาในส่วนของตัวแปรแฝงด้านคุณลักษณะงาน (JCH) 

พบว่าตัวแปรสังเกตได้ที่ใชว้ัดทุกมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างด ีพิจารณาได้จาก    

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 5 ตัว แตกต่างจากศูนย์อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดงใหเ้ห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ความส าคัญ

ของงาน (JCHY3) มีความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือตัวแปรสังเกตได้ความมีอิสระในงาน 

(JCHY2) การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (JCHY1) ความมเีอกภาพในงาน (JCHY4) และความ

หลากหลายของทักษะ (JCHY5) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.78, 0.76, 0.72 

และ 0.63 ตามล าดับ 

   จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง

ภายในคุณลักษณะงาน สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน

ได้ ดังภาพประกอบ 19 

 

ภาพประกอบ 19 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในคุณลักษณะงานที่ได้จากการตรวจสอบ 

 ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

หมายเหตุ    หมายถึง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปร หรอืน้ าหนักองค์ประกอบ 

                     หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ 
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  2.4.2.2 ตัวแปรแฝงภายในคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) 

   จากการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง

ภายใน โดยตัวแปรแฝงด้านคุณภาพชีวติในการท างาน วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (QWLY6) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 

(QWLY7) สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างาน (QWLY8) การพัฒนาทักษะและ

การใชค้วามสามารถของบุคคล (QWLY9) และการมีความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับ

การท างาน (QWLY10) ผลการวิเคราะหด์ังตาราง 29 

 

ตาราง 29 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในคุณภาพชวีิต 

   ในการท างานด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

ตัวแปร

สังเกตได ้

ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ S.E. t 

1. QWLY6 0.48 0.05 9.74** 

2. QWLY7 0.45 0.06 8.15** 

3. QWLY8 0.68 0.06 11.20** 

4. QWLY9 0.78 0.06 13.48** 

5. QWLY10 0.67 0.05 12.38** 

ผลการทดสอบความกลมกลืน  Chi-square = 0.00        df = 0           p-value = 1.000 

                                        χ2/df = 0   GFI = 1.00    AGFI = 1.00   RMSEA = 0.000    

 *p < .05  **p < .01 

  

   จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) โดยการใชโ้ปรแกรม LISREL for Windows เพื่อยืนยัน

รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านคุณภาพชีวติในการท างาน ชี้ให้เห็นว่ารูปแบบการวัด

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากดัชนวีัดความกลมกลืนของรูปแบบ    

ทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 0.00 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 0 และมี       

ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.000 ซึ่งปฏิเสธสมมตฐิาน มคี่าดัชนวีัดระดับ         

ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) 

เท่ากับ 1.00 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่ารูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านคุณภาพชีวติใน

การท างานมคีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 
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เท่ากับ 0 ซึ่งถ้าหากค่านี้มคี่าเท่ากับ 2 หรอืน้อยกว่าถือว่ารูปแบบมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่นา่พอใจ (Bollen 1989, p. 269 อ้างถึงใน ยุทธ 

ไกยวรรณ์, 2556, หนา้ 228) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปร  

สังเกตได้ พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ ทุกตัวแตกต่างจากศูนย์ 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิผลการวิเคราะหด์ังกล่าวแสดงให้เห็นวา่ ตัวแปรสังเกตได้ 

สามารถวัดตัวแปรแฝงภายในด้านคุณภาพชวีิตในการท างานได้เป็นอย่างดี 

   เมื่อพจิารณาในส่วนของตัวแปรแฝงด้านคุณภาพชีวติใน 

การท างาน (QLW) พบว่าตัวแปรสังเกตได้ที่ใชว้ัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็น

อย่างด ีพิจารณา ได้จากค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 5 ตัว 

แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดงใหเ้ห็นว่าตัวแปร

สังเกตได้การพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของบุคคล (QLWY9) มีความส าคัญ

สูงสุด รองลงมา คือ ตัวแปรสังเกตได้สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างาน 

(QLWY8) การมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (QLWY10) ค่าตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม (QLWY6) และความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน (QLWY7) 

โดยมีค่าน าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.78, 0.68, 0.67, 0.48 และ 0.45 ตามล าดับ 

   จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปร       

แฝงภายในด้านคุณภาพชวีิตในการท างาน สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงรูปแบบการวัด   

ตัวแปรแฝงภายในได้ ดังภาพประกอบ 20 

 

ภาพประกอบ 20 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในคุณภาพชวีิตในการท างาน                         

      ที่ได้จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

หมายเหตุ    หมายถึง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปร หรอืน้ าหนักองค์ประกอบ 

หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ 
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 2.4.2.3 ตัวแปรแฝงภายในด้านความพึงพอใจในงาน (JSA) 

   จากการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง

ภายใน โดยตัวแปรแฝงด้านความพึงพอใจในงาน (JSA) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 

การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา (JSAY11) ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

(JSAY12) และ การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น (JSAY13) ผลการวิเคราะหด์ังตาราง 30 

 

ตาราง 30 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในความพึงพอใจ     

              ในงานด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

ตัวแปร

สังเกตได ้

ตัวแปรแฝงความพงึพอใจในงาน 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ S.E. t 

1. JSAY11 0.69 0.04 15.93** 

2. JSAY12 0.81 0.04 18.84** 

3. JSAY13 0.74 0.04 17.27** 

ผลการทดสอบความกลมกลืน  Chi-square = 0.00        df = 0         p-value = 1.000 

                                        χ2/df = 0   GFI = 1.00   AGFI = 1.00  RMSEA = 0.000    

 *p < .05  **p < .01 

 

   จากตาราง 30 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) โดยการใชโ้ปรแกรม LISREL for Windows เพื่อยืนยัน

รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านความพึงพอใจในงาน ชี้ให้เห็นว่ารูปแบบการวัดมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากดัชนีวัดความกลมกลืนของรูปแบบ

ทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 0.00 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 0 และมี 

ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.000 ซึ่งปฏิเสธสมมตฐิาน มคี่าดัชนวีัดระดับ    

ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) 

เท่ากับ 1.00 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่ารูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านความพึงพอใจ

ในงานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจักษ์ นอกจากนีค้่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 

เท่ากับ 0 ซึ่งถ้าหากค่านี้มคี่าเท่ากับ 2 หรอืน้อยกว่าถือว่ารูปแบบมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่นา่พอใจ (Bollen 1989, p. 269 อ้างถึงใน ยุทธ 

ไกยวรรณ์, 2556, หนา้ 228) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปรสังเกต

ได้ พบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ ทุกตัวแตกต่างจากศูนย์อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ สามารถวัด 

ตัวแปรแฝงภายในด้านความพึงพอใจในงานได้เป็นอย่างดี 

   เมื่อพจิารณาในส่วนของตัวแปรแฝงด้านความพึงพอใจในงาน 

(JSA) พบว่าตัวแปรสังเกตได้ที่ใชว้ัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างดี 

พิจารณาได้จาก คา่น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 3 ตัว แตกต่างจาก

ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (JSAY10) มีความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือตัวแปร

สังเกตได้การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น (JSAY11) และการบริหารงานและการควบคุม

บังคับบัญชา (JSAY9) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.81, 0.74 และ 0.69 

ตามล าดับ 

   จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง

ภายในด้านความพึงพอใจในงาน สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงรูปแบบการวัดตัวแปร

แฝงภายในได้ ดังภาพประกอบ 21 

 

ภาพประกอบ 21 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในความพึงพอใจในงานที่ได้จาก 

 การตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  หมายเหตุ    หมายถึง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปร หรอืน้ าหนักองค์ประกอบ 

  

  2.4.2.4 ตัวแปรแฝงภายในด้านความผูกพันต่อองค์การ (OCO) 

   จากการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง

ภายใน โดยตัวแปรแฝงภายในด้านตัวแปรแฝงด้านความผูกพันต่อองค์การ (OCO) วัดได้

จากตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ การคงอยู่กับองค์การ (OCOY14) ความเชื่อและการยอมรับ
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เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (OCOY15) และความพยายามทุ่มเทและเต็มใจ

ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (OCOY16) ผลการวิเคราะห์ดังตาราง 31 

ตาราง 31 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในความผูกพันต่อ 

             องค์การด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

ตัวแปร

สังเกตได ้

ตัวแปรแฝงด้านความผูกพันต่อองคก์าร 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ S.E. t 

1. OCOY14 0.67 0.04 14.91** 

2. OCOY15 0.83 0.05 18.27** 

3. OCOY16 0.68 0.04 15.21** 

ผลการทดสอบความกลมกลืน  Chi-square = 0.00        df = 0         p-value = 1.000 

                                        χ2/df = 0   GFI = 1.00   AGFI = 1.00  RMSEA = 0.000    

 *p < .05  **p < .01 

 

   จากตาราง 31 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) โดยการใชโ้ปรแกรม LISREL for Windows เพื่อยืนยัน

รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านความผูกพันต่อองค์การ ชี้ให้เห็นว่ารูปแบบการวัดมี            

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากดัชนีวัดความกลมกลืนของรูปแบบ    

ทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 0.00 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 0 และมี      

ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.000 ซึ่งปฏิเสธสมมตฐิาน มคี่าดัชนวีัดระดับ        

ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) 

เท่ากับ 1.00 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่ารูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านความผูกพันต่อ

องค์การ มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 

เท่ากับ 0 ซึ่งถ้าหากค่านี้มคี่าเท่ากับ 2 หรอืน้อยกว่าถือว่ารูปแบบมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่นา่พอใจ (Bollen 1989, p. 269 อ้างถึงใน ยุทธ 

ไกยวรรณ์, 2556, หนา้ 228) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปร 

สังเกตได้ พบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ ทุกตัวแตกต่างจากศูนย์อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ สามารถวัด

ตัวแปรแฝงภายในด้านความผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 
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   เมื่อพจิารณาในส่วนของตัวแปรแฝงด้านความผูกพันต่อ

องค์การ (OCO) พบว่าตัวแปรสังเกตได้ที่ใชว้ัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่าง

ดี พิจารณาได้จากค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 3 ตัว แตกต่างจาก

ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้

ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (OCOY7) มีความส าคัญสูงสุด 

รองลงมา คือ ตัวแปรสังเกตได้ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

(OCOY8) และการคงอยู่กับองค์การ (OCOY6) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.83, 

0.68 และ 0.67 ตามล าดับ 

   จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง

ภายในด้านความผูกพันต่อองค์การ สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงรูปแบบการวัดตัวแปร 

แฝงภายในได้ ดังภาพประกอบ 22  

 
 

ภาพประกอบ 22 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในความผูกพันต่อองค์การที่ได้จาก 

  การตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

หมายเหตุ    หมายถึง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปร หรอืน้ าหนักองค์ประกอบ   

 

  2.4.2.5 ตัวแปรแฝงภายในด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

(OCB)  

   จากการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง

ภายใน โดยตัวแปรแฝงด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู (OCB) วัดได้จากตัวแปร

สังเกตได้ ดังนี้ การให้ความช่วยเหลือ (OCBY17) ความส านกึในหน้าที่ (OCBY18) การให้
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ความร่วมมอื (OCBY19) ความอดทนอดกลั้น (OCBY20) และการค านึงถึงผูอ้ื่น (OCBY21) 

ผลการวิเคราะหด์ังตาราง 32 

 

ตาราง 32 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในพฤติกรรม 

    การเป็นสมาชิกที่ดขีองครูด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์ 

 

ตัวแปร

สังเกตได ้

ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของครู 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ S.E. t 

1. OCBY17 0.77 0.04 19.64** 

2. OCBY18 0.85 0.04 21.90** 

3. OCBY19 0.79 0.04 17.80** 

4. OCBY20 0.70 0.04 16.76** 

5. OCBY21 0.74 0.04 18.23** 

ผลการทดสอบความกลมกลืน  Chi-square = 0.00         df = 1           p-value = 1.000 

                                        χ2/df = 0   GFI = 1.00     AGFI = 1.00   RMSEA = 0.000 

*p < .05  **p < .01  

 

   จากตาราง 32 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) โดยการใชโ้ปรแกรม LISREL for Windows เพื่อยืนยัน

รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูชีใ้ห้เห็นว่า

รูปแบบการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากดัชนีวัด         

ความกลมกลืนของรูปแบบทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 0.00 ที่องศา

อิสระ (df) เท่ากับ 1 และมีค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.000 ซึ่งปฏิเสธสมมตฐิาน 

มีคา่ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับ

แล้ว (AGFI) เท่ากับ 1.00 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่า รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้    

ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 0 ซึ่งถ้าหากค่านี้มีคา่เท่ากับ 2 หรือน้อยกว่าถือว่า

รูปแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจักษ์ในระดับที่นา่พอใจ (Bollen 1989, 

p. 269 อ้างถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556, หน้า 228) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 

Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า คา่น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว

แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะหด์ังกล่าวแสดงให้เห็นว่า      
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ตัวแปรสังเกตได้ สามารถวัดตัวแปรแฝงแฝงภายในด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง

ครูได้เป็นอย่างดี 

   เมื่อพจิารณาในส่วนของตัวแปรแฝงด้านพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครู (OCB) พบว่าตัวแปรสังเกตได้ที่ใชว้ัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝง   

ได้เป็นอย่างด ีพิจารณาได้จากค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 5 ตัว 

แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าน้ าหนักองคป์ระกอบแสดงใหเ้ห็นว่าตัวแปร

สังเกตได้ความส านึกในหน้าที่ (OCBY18) มีความส าคัญสูงสุด รองลงมา คือ ตัวแปร 

สังเกตได้การให้ความรว่มมือ (OCBY19) การให้ความช่วยเหลอื (OCBY17) การค านึงถึง

ผูอ้ื่น (OCBY21) และความอดทนอดกลั้น (OCBY20) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 

0.85, 0.79, 0.77, 0.74 และ 0.70 ตามล าดับ 

   จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปร       

แฝงภายในด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดง

รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในได้ ดังภาพประกอบ 23 

 

ภาพประกอบ 23 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูที ่

  ได้จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์ 

หมายเหตุ    หมายถึง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปร หรอืน้ าหนักองค์ประกอบ 

  หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ 
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2.5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรงและการวิเคราะห์     

แยกค่าอิทธิพล 

 2.5.1 ผลการวิเคราะหร์ูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา    

สังกัดมหาเถรสมาคม โดยใช้โปรแกรม LISREL for Windows พบว่า รูปแบบสมมติฐาน    

ยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 666.85  

ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 260 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.000 ค่าไค-สแควร์

สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 2.56 ค่า RMSEA = 0.054 ค่า GFI = 0.91 ค่า AGFI = 0.89 และ

ค่า Largest Standardized Residual = 8.21 ดังตาราง 33 และภาพประกอบ 24 ดังนั้น 

ผูว้ิจัยจงึได้ด าเนินการปรับรูปแบบโดยมีขั้นตอนการปรับดังค าสั่งในการวิเคราะหข์้อมูล  

(ซึ่งปรากฏในภาคผนวก) ผู้วิจัยได้ปรับรูปแบบโดยพิจารณาความเป็นไปได้เชิงทฤษฎีและ

อาศัยดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices : MI) เป็นการปรับค่าที่โปรแกรม

เสนอแนะหรอืค่ามากที่สุดก่อน ซึ่งเป็นค่าสถิตเิฉพาะของพารามิเตอร์แตล่ะตัวมีคา่เท่ากับ

ค่าไค-สแควร์ ที่ลดลง เมื่อก าหนดให้พารามิเตอรต์ัวนั้นเป็นพารามิเตอร์อสิระ หรือมี    

การผ่อนคลายข้อก าหนดเงื่อนไขบังคับของพารามิเตอร์นั้น ด้วยการก าหนด      

ความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรสังเกต และความคลาดเคลื่อนให้มีความสัมพันธ์กันได้ 

(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ผูว้ิจัยได้ปรับรูปแบบ โดยการใส่ค าสั่งเข้าไปในโปรแกรม

วิเคราะหใ์หเ้พิ่มเส้นความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้     

จ านวน 167 เส้น ซึ่งแสดงในรูปเมตริกความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง 

ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ภายนอก (Theta Delta :TD) จ านวน 1 เส้น    

เมตริกความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปร    

สังเกตได้ภายใน (Theta Epsilon : TE) จ านวน 128 เส้น และเมตริกความแปรปรวน-    

ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ภายนอกกับตัวแปร

สังเกตได้ภายใน (Theta Delta Epsilon : TH) จ านวน 38 เส้น และหยุดปรับรูปแบบเมื่อได้

ค่าสถิตติามเกณฑด์ัชนีความสอดคล้องของรูปแบบ โดยใช้เกณฑ์การพจิารณา         

ความกลมกลืน ดังตาราง 34  

  หลังการปรับรูปแบบ พบว่า รูปแบบมีความกลมกลืนกับข้อมูล        

เชงิประจักษ์ โดยมีค่าสถิตวิัดความกลมกลืนของรูปแบบ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) 

เท่ากับ 9.06 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 93 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.000    

มีคา่มากกว่า .05 แสดงว่ารูปแบบมีความสอดคล้องกันสนิท ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 
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เท่ากับ 0.097 ค่า RMSEA = 0.000 ค่า GFI = 1.00 ค่า AGFI = 1.00 ซึ่งค่าเป็นค่าสูงสุด 

แสดงวา่รูปแบบมีความสอดคล้อง และเพื่อให้การปรับรูปแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ ผูว้ิจัยได้ปรับรูปแบบจนพบว่า ค่า Largest Standardized Residual = 0.82  

ซึ่งต่ ากว่า 2.00 จงึหยุดการปรับรูปแบบ ผลการปรับรูปแบบสรุป ดังภาพประกอบ 25 

 

ตาราง 33 ค่าสถิตวิัดความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับ 

 

ดัชนี ระดับการยอมรับ ค่าสถิตท่ีิได ้ ผลการพจิารณา 

1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) p-value > .05 χ2 = 666.85, p = 0.000 ไมผ่่านเกณฑ ์

2. ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์  

χ2/df 

< 2.00 2.56 ไมผ่่านเกณฑ ์

3. ค่า GFI > 0.90 0.91 ผ่านเกณฑ ์

4. ค่า AGFI > 0.90 0.89 ไมผ่่านเกณฑ ์

5. ค่า RMSEA < 0.08 0.054 ผ่านเกณฑ ์

6. ค่า Largest Standardized 

Residual 

-2 ถึง +2 8.21 ไมผ่่านเกณฑ ์

 

 

ภาพประกอบ 24 ผลการวิเคราะห์รูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับ 
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ตาราง 34 ค่าสถิตวิัดความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับ 

 

ดัชนี ระดับการยอมรับ ค่าสถิตท่ีิได ้ ผลการพจิารณา 

1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) p > .05, df = 93 χ2 = 9.06, p = 1.000 ผ่านเกณฑ ์

2. ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์  

χ2/df 

< 2.00 0.097 ผ่านเกณฑ ์

3. ค่า GFI > 0.90 1.00 ผ่านเกณฑ ์

4. ค่า AGFI > 0.90 1.00 ผ่านเกณฑ ์

5. ค่า RMSEA < 0.08 0.000 ผ่านเกณฑ ์

6. ค่า Largest Standardized 

Residual 

-2 ถึง +2 0.82 ผ่านเกณฑ ์
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Chi-square = 9.06, df = 93, p-value = 1.000, χ2/df = 0.097, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00, Largest Standardized Residual = 0.82  

ภาพประกอบ 26 ผลการวิเคราะห์รูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับ 

 

0.63** 

0.34 

0.35** 
ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

ด้านการมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ์ 

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

ด้านการกระตุ้นการใชป้ัญญา 

ด้านการมุ่งความสมัพันธ์เป็นรายบุคคล 

คุณลักษณะงาน 

ด้านความมีอิสระในงาน 

ด้านความส าคญัของงาน 

ด้านความมีเอกภาพในงาน 

ด้านความหลากหลายของทักษะ 
คุณภาพชีวิตใน

การท างาน 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม 
ด้านการพัฒนาทกัษะและการใช้

ความสามารถของบุคคล 

ด้านการมีความสมดลุระหว่างชีวติ

ส่วนตัวกับชีวติการท างาน 

ความพึงพอใจในงาน 

ด้านการคงอยู่กบัองคก์าร 

ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ ด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจ

ปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

ด้านการบรหิารและการควบคุมบงัคบับัญชา 

ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบคุคล 

ด้านการยอมรับนับถือจากบคุคลอื่น 

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครู 

ด้านการให้ความช่วยเหลือ 

ด้านความส านึกในหนา้ที ่

ด้านความอดทนอดกลั้น 

ด้านการค านงึถงึผู้อื่น 

ด้านการให้ความรว่มมือ 

ด้านการไดรั้บข้อมูลย้อนกลับ 

ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง

ในการท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย

ในการท างาน 

214  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

  215 

  จากภาพประกอบ 26 รูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 

ซึ่งได้มาจากผลการวิเคราะหท์างสถิติกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า เป็นไปตามสมมติฐาน

ของการวจิัยที่ก าหนดไว้ ทั้ง 2 ข้อ คือ รูปแบบทีผู่ว้ิจัยพัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ ตรงกับสมมติฐานข้อที่ 1 และสมมตฐิานข้อที่ 2 ปัจจัยเชิงสาเหตุมีอิทธิพล

ทางตรง อทิธิพลทางออ้ม และอทิธิพลรวมตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา เป็นไปตามสมมตฐิานของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 

ยกเว้นตัวแปรใดที่ค่าอิทธิพลไม่มเีครื่องหมายดอกจัน (*) บนค่าตัวเลข แสดงว่าตัวแปรนั้น

ที่อยู่ท้ายลูกศรไม่มอีิทธิพลต่อตัวแปรทีอ่ยู่หัวลูกศร ซึ่งมีตัวแปรดัง ตอ่ไปนี ้ที่ไม่เป็นไปตาม

สมมตฐิานของการวิจัย คือ  

   ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TRL) และตัวแปรคุณลักษณะงาน 

(JCH) พบว่า ไม่มีอทิธิพลเฉพาะทางออ้มต่อตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

(OCB) และยังพบว่า ไม่มีอิทธิพลเฉพาะทางตรงตอ่ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) 

   ตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน (QWL) พบว่า ไม่มีอิทธิพลทั้งทางตรง 

ทางออ้ม และโดยรวมต่อตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู (OCB) และยังพบว่า 

ไม่มอีิทธิพลเฉพาะทางอ้อมต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO)   

   ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) พบว่า ไม่มีอิทธิพลทั้งทาตรง 

ทางออ้ม และโดยรวมต่อตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู (OCB) และยังพบว่า 

ไม่มอีิทธิพลทั้งทางตรงและโดยรวมต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) 

 

 2.5.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพล

รวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปรยิัติ

ธรรมแผนกสามัญศึกษา 

  ผูว้ิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบที่ผู้วจิัยพัฒนา

ขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 9.06 ที่องศาอิสระ 

(Degree of Freedom : df) เท่ากับ 93 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.000 มีคา่

มากกว่า .05 แสดงว่ามีความสอดคล้องกันสนิท (close fit) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 

เท่ากับ 0.097 ค่า RMSEA = 0.000 ค่า Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00 ค่า Adjusted 

Goodness of Fit Index (AGFI) = 1.00 ค่า Largest Standardized Residual = 0.82 และ  
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ค่า CN = 7,484.54 แสดงว่ารูปแบบที่ผู้วจิัยพัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ สรุปผลได้ ดังนี ้

  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัวแปร มีรายละเอียด ดังนี้ 

  1) ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง พบว่า มอีิทธิพลทางตรงตอ่     

ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู (0.76) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีอิทธิพลทางออ้มโดยผ่านตัวแปรคุณภาพชีวติในการท างาน 

(0.50) ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (0.44) และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (0.69) 

ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ

ของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มี 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (TRLX2) รองลงมา คือ 

การกระตุน้การใชป้ัญญา (TRLX3) การมอีิทธิพลเชิงอุดมการณ ์(TRLX1) และการมุ่ง

ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (TRLX4) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.48, 0.44, 0.43 

และ 0.43 ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง 0.59 ถึง 0.74 

  2) ตัวแปรคุณลักษณะงาน พบว่า มีอทิธิพลทางตรงตอ่ตัวแปร

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู (0.99) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และมีอทิธิพลทางออ้มโดยผ่านตัวแปรความพึงพอใจในงาน (0.19) และตัวแปร

ความผูกพันต่อองค์การ (0.36) ในทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01     

เมื่อพจิารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด คือ ความมอีิสระในงาน 

(JCHY2) รองลงมา คือ การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (JCHY1) ความมเีอกภาพในงาน (JCHY4) 

ความส าคัญของงาน (JCHY3) และความหลากหลายของทักษะ (JCHY5) มีค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.45, 0.38, 0.38,  0.35 และ 0.34 ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

พยากรณ์ (R2) ระหว่าง 0.39 ถึง 0.60 

  3) ตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน พบว่า มีอทิธิพลทางตรงต่อ     

ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู (0.02) ในทิศทางบวกอย่างไม่มีนัยส าคัญ   

ทางสถิติ และมีอทิธิพลทางอ้อมโดยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (0.10) ใน        

ทิศทางบวกอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปร

สังเกตได้ พบว่า ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มคี่าน้ าหนัก

องค์ประกอบสูงสุด คือ การมีความสมดุลระหว่างชวีิตส่วนตัวกับการท างาน (QWLY10) 

รองลงมา คือ การพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของบุคคล (QLWY9) 
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สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างาน (QWLY8) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม (QWLY6) และความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน (QWLY7) มีคา่น้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.45, 0.40, 0.38, 0.27 และ 0.26 ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

พยากรณ์ (R2) ระหว่าง 0.18 ถึง 0.66 

  4) ตัวแปรความพึงพอใจในงาน พบว่า มีอทิธิพลทางตรงตอ่ตัวแปร

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู (-1.26) ในทิศทางลบอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ      

เมื่อพจิารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญ     

ทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด คือ การบริหารและ        

การควบคุมบังคับบัญชา (JSAY11) รองลงมา คือ การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 

(JSAY13) และความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน (JSAY12) มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.51, 0.43 และ 0.42 ตามล าดับ โดยมีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง 0.59 

ถึง 0.62 

  5) ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มีอทิธิพลทางตรงต่อตัวแปร

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู (0.43) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด คือ ความเชื่อและ

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (OCOY15) รองลงมา คือ ความพยายาม

ทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (OCOY16) และการคงอยู่กับองค์การ (OCOY14)   

มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.42, 0.42 และ 0.39 ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

พยากรณ์ (R2) ระหว่าง 0.53 ถึง 0.60 

  6. ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่าทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่ม ี   

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด คือ ความอดทนอดกลั้น (OCBY20) รองลงมา คือ การให้    

ความช่วยเหลือ (OCBY17) การค านึงถึงผู้อื่น (OCBY21) ความส านึกในหน้าที่ (OCBY18) 

และการใหค้วามร่วมมือ (OCBY19) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.41, 0.38, 0.36, 

0.35 และ 0.34 ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลพยากรณ์ (R2) ระหว่าง 0.51 ถึง 

0.67 ดังตาราง 35  
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ตาราง 35 ค่าน้ าหนักอิทธิพลทางตรง อทิธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของตัวแปร 

ตัวแปร

ตาม 

R2 อทิธิพล ตัวแปรตน้ 

TRL JCH QWL JSA OCO 

γ SE t β SE t β SE t β SE t β SE t 

JCH 0.62 DE 0.79 0.06 14.09** - - - - - - - - - - - - 

IE - - - - - - - - - - - - - - - 

TE 0.79 0.06 14.09** - - - - - - - - - - - - 

QWL 0.61 DE 0.17 0.08 14.09** 0.63 0.11 5.76** - - - - - - - - - 

IE 0.50 0.09 5.54** - - - - - - - - - - - - 

TE 0.67 0.08 8.03** 0.63 0.11 5.76** - - - - - - - - - 

JSA 0.92 DE 0.45 0.07 6.40** 0.30 0.10 2.98** 0.29 0.08 3.75** - - - - - - 

IE 0.44 0.06 7.07** 0.19 0.06 3.25** - - - - - - - - - 

TE 0.89 0.05 17.93** 0.49 0.08 5.85** 0.29 0.08 3.75** - - - - - - 

OCO 0.74 DE 0.05 0.16 0.29 0.23 0.15 1.54 0.31 0.13 2.43* 0.34 0.32 1.06 - - - 

IE 0.69 0.16 4.42** 0.36 0.12 3.10** 0.10 0.09 1.08 - - - - - - 

TE 0.73 0.05 13.71** 0.59 0.09 6.45** 0.41 0.10 4.22** 0.34 0.32 1.06 - - - 

OCB 0.89 DE 0.76 0.39 1.96* 0.99 0.33 3.02** 0.02 0.23 0.11 -1.26 0.83 -1.52 0.43 0.19 2.26* 

IE -0.01 0.39 -0.02 -0.35 0.29 -1.19 -0.19 0.22 -0.87 0.14 0.18 0.78 - - - 

TE 0.76 0.05 14.34** 0.65 0.10 6.32** -0.17 0.09 -1.83 -1.11 0.78 -1.43 0.43 0.19 2.26* 

ค่าสถิต ิ    Chi-square = 9.06, df = 93, p-value = 1.000, χ2/df = 0.097, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00, Largest Standardized Residual = 0.82 

*p < .05  **p < .01 
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  ผลการวิเคราะหแ์ยกค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพล

รวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม      

แผนกสามัญศึกษาสรุปได้ ดังนี้ 

  อิทธิพลทางตรง พบว่า ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

(OCB) ได้รับอิทธิพลทางตรงสูงสุดจากตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) ในทิศทางลบ

อย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ มีคา่สัมประสิทธิ์อทิธิพลเท่ากับ -1.26 รองลงมา คือ ตัวแปร     

คุณลักษณะงาน (JCH) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา่

สัมประสิทธิ์อทิธิพลเท่ากับ 0.99 ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TRL) ในทิศทางบวก

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 มีค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลเท่ากับ 0.76 ตัวแปร   

ความผูกพันต่อองค์การ (OCO) ในทิศทางบวงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      

มีคา่สัมประสิทธิ์อทิธิพลเท่ากับ 0.43 และตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน (QWL)        

ในทิศทางบวกอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ มีคา่สัมประสิทธิ์อทิธิพลเท่ากับ 0.02 

  อิทธิพลทางออ้ม พบว่า ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

(OCB) ได้รับอิทธิพลทางออ้มจากตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TRL) ในทิศทางลบ

อย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ มีคา่สัมประสิทธิ์อทิธิพลเท่ากับ -0.01 โดยส่งผา่นตัวแปร

คุณภาพชีวติในการท างาน (QLW) ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) ตัวแปรความผูกพัน

ต่อองค์การ (OCO) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลเท่ากับ 0.50, 0.44 และ 0.69 ตามล าดับ และได้รับอิทธิพลทางออ้มจากตัวแปร

คุณลักษณะงาน (JCH) ในทิศทางลบอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ มีค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพล

เท่ากับ -0.35 โดยส่งผ่านตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) และตัวแปรความผูกพันต่อ

องค์การ (OCO) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลเท่ากับ 0.19 และ 0.36 ได้รับอิทธิพลทางออ้มจากตัวแปรคุณภาพชีวติใน        

การท างาน (QWL) ในทิศทางลบอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ มีคา่สัมประสิทธิ์อทิธิพล

เท่ากับ -0.19 โดยส่งผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) ในทิศทางบวกอย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ มีค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลเท่ากับ 0.10 และได้รับอิทธิพลทางออ้มจาก 

ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) ในทิศทางบวกอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ               

มีคา่สัมประสิทธิ์อทิธิพลเท่ากับ 0.14  

  อิทธิพลรวม พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (TRL) มีอทิธิพล

รวมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู (OCB) สูงสุด รองลงมา คือ ตัวแปร

คุณลักษณะงาน (JCH) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา่
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สัมประสิทธิ์อทิธิพลรวมเท่ากับ 0.76, 0.65 ตามล าดับ ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

(OCO) ส่งอิทธิพลรวมในทิศทางบวก มคี่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเท่ากับ 0.43 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน (QWL) และตัวแปร

ความพึงพอใจในงานส่งผลในทิศทางลบอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ มีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลรวมเท่ากับ -0.17 และ -1.11 ตามล าดับ  

  เมื่อพจิารณาสมการโครงสร้าง พบว่า ตัวแปรแฝงในรูปแบบสามารถ

อธิบายค่าความแปรปรวนของตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู (OCB) ร้อยละ 

89.00 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝงภายใน 4 ตัว คือ ตัวแปร       

ความผูกพันต่อองค์การ (OCO) ร้อยละ 74.00 ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) ร้อยละ 

92.00 ตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน (QWL) ร้อยละ 61.00 และตัวแปรคุณลักษณะ

งาน (JCH) ร้อยละ 62.00 ซึ่งสามารถเขียนสมการโครงสร้างดว้ยค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลได้ 

ดังนี้ 

  1. OCB = 0.76(TRL) + 0.99(JCH) + 0.02(QWL) + -1.26(JSA) +  

         0.43(OCO) R2 = 0.89 

  2. OCO = 0.05(TRL) + 0.23(JCH) + 0.31(QWL) + 0.34(JSA) R2 =  

         0.74 

  3. JSA = 0.45(TRL) + 0.30(JCH) + 0.29(QWL) R2 = 0.92 

  4. QWL = 0.17(TRL) + 0.63(JCH) R2 = 0.61 

  5. JCH = 0.79(TRL) R2 = 0.62 

  สมการที่ 1 อธิบายได้ว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอทิธิพลต่อตัวแปร

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู (OCB) สูงสุด คือ ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) 

รองลงมา คือ ตัวแปรคุณลักษณะงาน (JCH) ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TRL)    

ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) และตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน (QWL) 

ตามล าดับ โดยทั้ง 5 ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรพฤติกรรม     

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครู (OCB) ร้อยละ 89.00 

  สมการที่ 2 อธิบายได้วา่ ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอทิธิพลต่อตัวแปร       

ความผูกพันต่อองค์การ (OCO) สูงสุดคือ ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) รองลงมา คือ   

ตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน (QWL) ตัวแปรคุณลักษณะงาน (JCH) และตัวแปร    

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (TRL) ตามล าดับ โดยทั้ง 4 ตัวแปร สามารถอธิบาย         

ความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) ร้อยละ 74.00 
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  สมการที่ 3 อธิบายได้ว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มอีิทธิพลต่อตัวแปร        

ความพึงพอใจในงาน (JSA) สูงสุดคือ ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (TRL) รองลงมา 

คือ ตัวแปรคุณลักษณะงาน (JCH) และตัวแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) ตามล าดับ      

โดยทั้ง 3 ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA)     

ร้อยละ 92.00 

  สมการที่ 4 อธิบายได้วา่ ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มอีิทธิพลต่อตัวแปร

คุณภาพชีวติในการท างาน (QLW) สูงสุด คือ ตัวแปรคุณลักษณะงาน (JCH) รองลงมา คือ

ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TRL) ตามล าดับ โดยทั้ง 2 ตัวแปร สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของตัวแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) ร้อยละ 61.00 

  สมการที่ 5 อธิบายได้ว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (TRL)           

มีอทิธิพลต่อตัวแปรคุณลักษณะงาน (JCH) สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร     

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงร้อยละ 62.00 

  จากผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นและการวิเคราะห์

อิทธิพลดังกล่าวข้างตน้ สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลของ

สมการโครงสร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครูได้ ดังภาพประกอบ 28 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

  222 

     

 

 

 

 

 

 

 

 Chi-square = 9.06, df = 93, p-value = 1.000, χ2/df = 0.097, RMSEA =  

0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00, Largest Standardized Residual = 0.82  

ภาพประกอบ 28 ค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลของสมการโครงสรา้งรูปแบบความสัมพันธ์            

                   เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 
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OCO JSA 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายของการวิจัย ดังนี้ 1) เพื่อพัฒนารูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียน

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียน

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา และ 3) เพื่อศกึษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม 

และอิทธิพลรวมของปัจจัย ที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียน   

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  

 สมมตฐิานของการวิจัยก าหนดไว้ ดังนี้ 1) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่

ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ

ศกึษา ทีพ่ัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 2) ปัจจัยเชิงสาเหตุ มีอิทธิพล

ทางตรง อทิธิพลทางออ้ม และอทิธิพลรวมตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูใน

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  

 การด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็นสองระยะ ระยะแรกเป็นการพัฒนารูปแบบ          

ด้วยการศกึษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ระยะที่สอง      

เป็นการวจิัยเชงิส ารวจเพื่อตรวจสอบสมมติฐาน 

 การวิจัยระยะแรกเป็นการศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปเป็น      

กรอบแนวคิดเชงิสมมตฐิาน และสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน ประกอบด้วย

อาจารย์สถาบันอุดมศกึษาจ านวน 3 คน ผู้บริหารสถานศกึษาจ านวน 2 และครูจ านวน 2 

คน น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิมาสังเคราะห์สรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในระยะนี้เป็นแบบ

สัมภาษณ์แบบกึ่งมโีครงสร้าง วิเคราะหข์้อมูลโดยการวิเคราะหเ์ชิงเนือ้หา (Content 

Analysis) 

 การวิจัยระยะที่สองเป็นการวิจัยเชงิส ารวจเพื่อตรวจสอบสมมตฐิาน ประชากรที่ใช้   

ในการวิจัย คือ ครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม         

ปีการศึกษา 2558 จ านวน 4,495 รูป/คน การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใชเ้กณฑจ์ านวน

ตัวอย่างที่น ามาศกึษาในลักษณะการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นซึ่งไม่ควร
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น้อยกว่า 20 คนต่อ 1 ตัวแปร (Lindeman, Merenda and Gold, 1980, p. 163 อ้างถึงใน  

นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 54) ในการวิจัยครั้งนี้มตีัวแปรทั้งหมด 25 ตัวแปร ดังนัน้

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างตอ้งมีไมน่้อยกว่า 500 คน ซึ่งเป็นเกณฑข์ั้นต่ า ในที่นี้ผู้วิจัยใช้กลุ่ม

ตัวอย่างจ านวน 550 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 7 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 

ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

ตอนที่ 3 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ตอนที่ 4 คุณลักษณะงาน ตอนที่ 5 คุณภาพชีวิตใน

การท างาน ตอนที่ 6 ความพึงพอใจในงาน และตอนที่ 7 ความผูกพันต่อองค์การ ลักษณะ

ของเครื่องมือวิจัยตอนที่ 1 เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ส่วนตอนที่ 2-7 มี

ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม

ด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรม SPSS for Windows เพื่อหาค่าสถิติตา่งๆ ประกอบด้วยความถี่ 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) และใช้โปรแกรม LISREL for Windows วิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้าง 

เชงิเส้น 

 

1. สรุปผลการวิจัย 

 

 ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

 1.1 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา ประกอบด้วยตัวแปรตา่งๆ ดังนี้ 

  1.1.1 ตัวแปรด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 

ตัว คอื 1) การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้

ปัญญาและ 4) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

  1.1.2 ตัวแปรด้านคุณลักษณะงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว คอื          

1) การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 2) ความมอีิสระในงาน 3) ความส าคัญของงาน 4) ความมี

เอกภาพในงาน และ 5) ความหลากหลายของทักษะ  

  1.1.3 ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 5 

ตัว คอื 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) ความก้าวหน้าและความมั่นคงใน      

การท างาน 3) สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างาน 4) การพัฒนาทักษะและ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

225 

การใชค้วามสามารถของบุคคล และ 5) การมีความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับ 

การท างาน  

  1.1.4 ตัวแปรด้านความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คอื     

1) การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา 2) ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน 

และ 3) การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น  

  1.1.5 ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว 

คือ 1) การคงอยู่กับองค์การ 2) ความเช่ือและการยอมเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

และ 3) ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

 1.2 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา มีความสอดคล้องกับข้อมูล         

เชงิประจักษ์ มีคา่สถิตวิัดความกลมกลืนของรูปแบบ คอื ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) 

เท่ากับ 9.06 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 93 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.000   

ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 0.097 ค่า RMSEA = 0.000 ค่า GFI = 1.00         

ค่า AGFI = 1.00 ค่า Largest Standardized Residual = 0.82 โดยตัวแปรแฝงภายนอก ด้าน

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงส่งผลอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตติ่อตัวแปรแฝงภายใน   ได้แก่ 

ด้านคุณลักษณะงาน ด้านคุณภาพชีวติในการท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน   ด้าน

ความผูกพันต่อองค์การ และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู ตัวแปรในรูปแบบ

สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝงภายในแต่ละตัวได้รอ้ยละ 62.00, 61.00, 

92.00, 74.00 และ 89.00 ตามล าดับ 

 1.3 อิทธิพลทางตรง ทางออ้ม และโดยรวม พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูอย่างที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 มีอทิธิพลทางออ้มอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ แต่มีอทิธิพลโดยรวมต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครูอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณา              

ค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ์ (R2) คุณลักษณะงาน คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจ

ในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู มีค่าสัมประสิทธิ์

พยากรณ์เท่ากับ 0.62, 0.61, 0.92, 0.74 และ 0.89 ตามล าดับ นอกจากนี้ยังพบว่า       

ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณลักษณะงาน คุณภาพชีวติใน

การท างาน และความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีอทิธิผล

ทางตรงต่อความผูกพันองค์การอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิและมีอทิธิพลทางออ้มต่อ
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คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูได้รอ้ยละ 89.00 และสามารถอธิบายความแปรปรวน

ของตัวแปรแฝงภายใน 4 ตัว ได้ ดังนี้ ด้านคุณลักษณะงานรอ้ยละ 62.00 ด้านคุณภาพชวีิต

ในการท างานร้อยละ 61.00 ด้านความพึงพอใจในงานร้อยละ 92.00 และด้านความผูกพัน

ต่อองค์การร้อยละ 74.00  

 

2. การอภิปรายผลการวิจัย 

 

 จากผลการวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรม    

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา ผูว้ิจัยได้น ามา

เสนอเป็นประเด็นเพื่ออภิปรายผลตามสมมตฐิานการวิจัย ซึ่งมี 2 ข้อ ดังนี้ 

 2.1 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา ที่พัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 1 ที่วา่ “รูปแบบความสัมพันธ์

เชงิสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกสามัญศึกษาที่พัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชงิประจักษ์ เมื่อพจิารณา

รูปแบบ พบว่า ปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความแปรปรวนของปัจจัย

คุณลักษณะงานร้อยละ 62 ปัจจัยคุณภาพชีวติในการท างานร้อยละ 61 ปัจจัยความพึง

พอใจในงานร้อยละ 92 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การร้อยละ 74 และปัจจัยพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครูร้อยละ 89 ตามล าดับ ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ

สมมตฐิานการวิจัยที่ตั้งไว้ และผลการวิจัยครั้งนี้ มีความสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎี    

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985, p. 22) ทีไ่ด้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ า           

การเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยพืน้ฐานแนวความคิดของ Burns ซึ่งได้ให้นิยามในแง่ผลของผู้น า

ที่กระทบต่อผู้ตาม อันได้แก่ ผู้ตามให้ความไว้วางใจ มีความรู้สกึชื่นชม จงรักภักดี และ

เคารพนับถือต่อผู้น า จนสง่ผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานท าให้ได้ผลมากกว่า        

ความคาดหวังเดิมที่ก าหนดไว้ สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2548, หนา้ 368) อธิบายว่า ผู้น าจะ

เปลี่ยนแปลงและจูงใจผู้ตามด้วยวิธีการ ท าให้ผูต้ามตระหนักในความส าคัญของผลงานที่

เกิดขึ้น โน้มนา้วจติใจของผู้ตามให้เปลี่ยนจากการยึดผลประโยชน์ของตนเอง มาเป็น     
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การเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวมขององค์การและหมูค่ณะ กระตุน้ให้ผูต้ามยกระดับ       

ความตอ้งการที่สูงขึ้นกว่าเดิม Rafferty and Griffin (2004, p 350 อ้างถึงใน อรสิา ส ารอง, 

2553, หนา้ 62) อกีทั้งพฤติกรรมของผูน้ ามีสว่นส าคัญต่อพฤติกรรมการท างานของผู้ตาม 

มีอทิธิพลต่อการจูงใจให้ผู้ตามเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้ Bass and 

Avolio (1993, pp. 114-122) ได้เสนออีกว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามี

อิทธิพลต่อผู้รว่มงานและผู้ตาม โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้รว่มงานและผู้

ตามให้สูงกว่าความพยายามที่คาดหวัง ให้ความใส่ใจต่อการท างานของผู้ตาม พัฒนาผูต้าม

ให้งอกงามเต็มศักยภาพไปพร้อมกัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีระบบค่านิยมและอุดมการณ์

ของคนที่เข้มแข็ง ซึ่งสามารถส่งผลตอ่การเพิ่มแรงจูงใจของผู้ตามให้ปฏิบัติไปในทางที่ดงีาม

ต่อสว่นรวมมากกว่าเพื่อประโยชน์ของตนเอง ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผูต้าม จะ

กระท าโดยผ่านองคป์ระกอบของพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ประการ ได้แก่ การมี

อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการมุ่ง

ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

  Hackman and Oldham (1975, pp. 159-170) คุณลักษณะงานที่ดีเป็นเหมอืน

แรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ในการท างานของบุคคลที่จะท าให้เขารู้สกึ       

อยากท างาน และผลงานที่ดีจะเป็นเหมอืนรางวัลที่ใหก้ับตนเอง ถ้าหากผลงานออกมาไม่ดี 

บุคคลก็จะพยายามมากขึ้นเพื่อหลีกเลี่ยงผลงานที่ไม่พงึพอใจ เพื่อเพิ่มรางวัลให้กับตนเอง

จากคุณภาพผลงานที่ดี งานที่แต่ละบุคคลปฏิบัติจะเป็นอย่างไรขึน้อยู่กับลักษณะของ   

การออกแบบงานว่าจะจัดหรอืออกแบบงานอย่างไร เพราะการออกแบบงานเป็นสิ่งที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์การ และมีความส าคัญโดยตรงต่อ   

การปฏิบัติงาน Hackman and Oldham (1976, pp. 250-279) คุณลักษณะของงานจะช่วย

อธิบายถึงแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งมีสว่นท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย 1) ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง ลักษณะของงานที่ผูป้ฏิบัติงานได้ท า

กิจกรรมที่ต้องใช้ทักษะความช านาญที่หลากหลายในอันที่จะปฏิบัติงานให้เป็นผลส าเร็จ   

2) ความมเีอกภาพในงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้ปฏิบัติงาน

นั้นๆ ตัง้แต่ตน้จนจบกระบวนการ และเห็นผลลัพธ์ได้จากการปฏิบัติงาน 3) ความส าคัญ

ของงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่มีความส าคัญต่อชีวติความเป็นอยู่ของผูอ้ื่น รวมทั้งมี

ผลตอ่การด ารงอยู่ขององค์การ 4) ความมอีิสระในงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่     

เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบัติงานมีอิสระในการควบคุมและตัดสินใจเกี่ยวกับกระบวนการท างาน

ของตนเอง 5) การได้รับข้อมูลย้อนกลับจากงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ท าให้
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ผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสทราบข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของ

ตนเอง 

  คุณภาพชีวติในการท างาน เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อการท างานอย่างมาก 

หากบุคคลที่มคีุณภาพชวีิตในการท างานที่ดีแลว้ก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจใน           

การปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันต่อองค์การ และยังส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดตี่อองค์การอีกด้วย ส่งผลใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล Mondy and Noe (1996, p. 45) ได้อธิบาย ความหมายของ

คุณภาพชีวติการท างาน คอื ขอบเขตทั้งหมดของปัจจัยที่มผีลตอ่ความพึงพอใจของ

พนักงานในการท างาน การท างานในองค์การนั้นๆ หรือระดับความพึงพอใจในการท างาน

ของพนักงานที่ได้รับการตอบสนองความต้องการของเขา เชน่เดียวกับแนวคิดของ Bowin 

and Harvey (2001, p. 87) ได้กล่าวว่า ความพยายามที่จะปรับปรุงชีวิตในการท างานของ

ลูกจา้งให้ดขีึ้น โดยการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากแรงกดดันต่างๆ ในการท างานที่ท าใหชี้วติ 

การท างานของลูกจ้างไม่มีคุณค่า ซึ่งคุณภาพชีวติการท างานจะมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับ

ลูกจา้งและเป็นการเพิ่มระดับค่าตอบแทนและสวัสดิการตา่งๆ  

  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรอืความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยส าคัญที่

ท าให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดตี่องานที่ท า รวมถึงเป็นแรงกระตุน้ที่ชว่ยใหบุ้คคลมีความตัง้ใจ

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ McShane and Von Glinow (2000, pp. 204-205) กล่าวว่า      

ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรหนึ่งที่มคีวามส าคัญที่สุดในการศกึษาทัศนคตเิกี่ยวกับงาน       

โดยประเมินจากการสังเกตและประสบการณ์ทางอารมณ์บุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานที่ท า 

ด้าน Greenberg and Baron (2003, p. 170) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรูส้ึก

และการประเมินปฏิกิรยิาตอบสนองที่มตี่องาน เป็นเจตคติด้านบวกหรือด้านลบของแต่ละ

บุคคลที่มตี่องาน สอดคล้องกับ ณัทฐา กรีหิรัญ (2550, หนา้ 11) ได้อธิบายว่า           

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง เจตคติ ทัศนคติ และความรู้สกึในทางบวกของ

บุคคลที่มตี่องานที่ปฏิบัติหรือกิจกรรมที่เขาท าขึ้น เป็นแรงผลักดันท าใหบุ้คคลท างาน   

ด้วยความกระตอืรอืร้น มคีวามมุ่งมั่น มีขวัญและก าลังใจ ท าให้การท างานบรรลุ

วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตาม

เป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ Jewell (1998, p. 211) ได้กล่าว ถึงความพึงพอใจในงาน

ว่า เป็นความรู้สกึของบุคคลที่ตอบสนองตอ่บริบทของงาน หรอืเป็นเจตคติที่มองไม่เห็น

โดยตรง แต่เป็นตัวแปรที่ส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมการท างาน โดยผูท้ี่มคีวามพึง

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

229 

พอใจในงานมากจะแสดงพฤติกรรมในการท างานที่ดีกว่าผูท้ี่มคีวามพึงพอใจในงานน้อย 

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

ได้รับการตอบสนองและผูป้ฏิบัติงานได้รับผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ 

ผูป้ฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ขณะที่ Wexley and Yukl (1977, pp. 

117-119) ได้ขยายความหมายของความพึงพอใจในงานเพิ่มเติมว่า ความพึงพอใจ หมายถึง 

ความรูส้ึกของคนงานที่มีตอ่งานที่เขาท าอยู่ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะของงานที่ท า ค่าจ้าง     

สภาพการท างาน การบังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน เนือ้หาของงาน ความปลอดภัย และ   

โอกาสก้าวหน้า 

  ความผูกพันต่อองค์การ เป็นรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมที่มีพื้นฐานมาจาก 

เจตคติของบุคคลที่มตี่อองค์การ เป็นตัวแปรด้านทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม        

การท างาน ความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์อย่างมากกับความพึงพอใจในงาน    

โดยเป็นตัวแปรที่มคีวามส าคัญในการเชื่อมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ  

การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ Steers (1977, p. 46) ได้ให้ความหมายว่า       

ความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

ของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ เช่นเดียวกับ Buchanan (1974, pp. 533–

546) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สกึเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่

มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้

บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร สว่น Greenberg and Baron (2003, p. 181)  

ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การตลอดไป เป็นความรู้สกึของพนักงานที่แสดงตนว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

กับองค์การ คา่นิยมที่กลมกลืนกับสมาชิก องค์การคนอื่นๆและเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกาย

และก าลังใจในการปฏิบัติภารกิจขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ Mowday, Porter 

and Steers (1982, p. 27; Northcraft and Neale, 1990, pp. 464-465) มีความเห็น

สอดคล้องกันว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นระหว่างบุคคล

กับองค์การ เป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีโดยทั่วไป และเป็นความสัมพันธ์

ที่เหนยีวแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อสร้างสรรค์องค์การให้ดีขึ้น 

Greenberg and Robert (1996, p. 103) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 

ระดับการมสี่วนรว่มของบุคคลแตล่ะคนต่อองค์การนัน้ และรวมไปถึงความสนใจที่จะยังคง

อยู่ในองค์การตอ่ไป สอดคล้องกับงานวิจัยของ อริสา ส ารอง (2553, หนา้ 144-145) ได้
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ศกึษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุดจาก

ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ และยังพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ

ได้รับอิทธิพลรวมมากที่สุดจากตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หนา้ 155-156) ได้ศกึษาพบว่าความผูกพันต่อองค์การมี

อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ รต

นพร จันทร์เทศ (2554, หน้า 79) ได้ศึกษาพบว่า โดยภาพรวมคุณภาพชีวติในการท างาน

ของพนักงานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

.05  

  จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน 

คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ มีสว่นส าคัญ

ต่อพฤติกรรมการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู  

 2.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพล พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลทางตรง

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.76 อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 และมอีิทธิพลทางออ้มโดยผ่านคุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจ

ในงาน และความผูกพันต่อองค์การ มีคา่อิทธิพลเท่ากับ 0.50, 0.44 และ 0.69 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ อริสา ส ารอง (2553, หน้า 143) 

ได้ศึกษาพบว่า พฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และโดยรวม

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ และยังพบว่า 

พฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ

องค์การ และมีอทิธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ โดยผา่น 

ตัวแปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

วิไลพร ทะนะสาร (2554, หน้า 73-74) ได้ศกึษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลทางตรงต่อคุณลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.546 และ 

มีคา่ R2 เท่ากับ 0.298 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลทางออ้มตอ่พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดใีนองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.292 นอกจากนีย้ังสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ ญาณิกานต์ ไผ่เจรญิ (2557, หน้า 88-89) ได้ศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ อภิชยา มเีพียร (2552, หนา้ 134) ธันตกร ไชยมงคล (2556, หน้า 66-

69) ได้ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

231 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สอดคล้องกับงานวิจัยของ พณิชา ปรีชา (2547, 

หนา้ 107-109) ทิพวรรณ โอษคลัง (2550, หน้า 61-63) ได้ศกึษาพบว่า พฤติกรรม 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

สถานศกึษาของครู 

  นอกจากนีย้ังพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะว่าภาวะความเป็นผูน้ าที่แสดงถึงความผูกพันต่อองค์การของ

ผูน้ าไม่สามารถปรากฏใหเ้ห็นได้ชัดเจน เช่น ความพยายามทุ่มเทท างานเพื่อประโยชน์ของ

โรงเรียน ความเสียสละ การคงอยู่กับองค์การ การมีความเชื่อและยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ เป็นต้น ซึ่งส่งผลให้ผูต้ามไม่สามารถแสดงความผูกพันต่อองค์การได้

ชัดเจนเช่นเดียวกัน หรอือีกนัยหนึ่ง ต าแหนง่ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัตธิรรม 

แผนกสามัญศกึษามีการเปลี่ยนแปลงบ่อย แสดงถึงความไม่มั่นคงท าให้ผูบ้ริหารมี 

ความผูกพันต่อโรงเรยีนน้อยลง สอดคล้องกับ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548, หน้า 390) 

ได้กล่าวว่า การกระท าของผูน้ าสามารถเป็นสัญลักษณ์ที่บ่งบอกถึงความผูกพันที่มีต่อ

วิสัยทัศน ์โดยเฉพาะการตัดสินใจของผู้น าที่เสี่ยงต่อสถานภาพและผลประโยชน์ส่วนตัว 

ของผู้น า ท าใหม้องเห็นเชิงสัญลักษณ์ของผูเ้สียสละ เกิดความประทับใจแก่ผูต้าม ส่งผลให้

ยึดมั่นผูกพันต่อวสิัยทัศน์ตามผูน้ าไปด้วย 

  คุณลักษณะงาน พบว่า มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครู มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.99 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีอทิธิพล

ทางออ้มโดยผ่านความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ มคี่าอิทธิพลเท่ากับ 

0.19 และ 0.36 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอคล้องกับงานวิจัยของ ปิยวรรณ 

สุกดิษฐ์ (2555, หนา้ 95-96) ได้ศกึษาพบว่า คุณลักษณะงานมคีวามสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

พิมพ์จันทร์ บัณฑรพงศ์ (2555, หนา้ 57) ได้ศกึษาพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา สอดคล้องกับงานวิจัยของ อริสา 

ส ารอง (2553, หนา้ 143) ได้ศกึษาพบว่า คุณลักษณะงานมอีิทธิพลทางตรงต่อความพึง

พอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ มีอทิธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ โดยผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 

  นอกจากนีย้ังพบว่า คุณลักษณะงานไม่มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า คุณลักษณะงานจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่า
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ความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากในแต่ละองค์การมีการบริหารจัดการภาระงานใน

องค์การแตกต่างกัน ด้วยภาระงานหนา้ที่ที่ครูรับผดิชอบ ท าอยู่เป็นประจ าซ้ าๆ เช่น  

การสอน และงานอื่นที่นอกเหนอืจาการสอน ส่งผลใหค้รูมีความรู้สึกเบื่อหน่ายต่องาน 

เพราะงานไม่มีความท้าทาย ขาดโอกาสในการแสดงศักยภาพความรูค้วามสามารถ ท าให้

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานลดน้อยลง โอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ก็น้อยตามไปด้วย 

ท าให้มีความรู้สกึผูกพันกับโรงเรียนน้อยลง อยากเปลี่ยนงานหรอืลาออก หรอือาจเป็น

เพราะด้วยจ านวนครขูองแต่ละโรงเรยีนมีน้อย ท าให้ครูคนหนึ่งตอ้งรับผดิชอบงานหลาย

ต าแหน่งพร้อมกัน ซึ่งเป็นภาระงานที่มากเกินไปส่งผลใหค้รูเกิดความเครียดและไม่มี

ความสุขกับการท างาน สอดคล้องกับ ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติ (2537, 

หนา้ 4 อ้างถึงใน บุญเสริม ส าราญดี, 2555, หนา้ 3) ได้ศกึษาพบว่า ระบบการจัด 

การเรียนการสอนในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม มีการจัดโครงสรา้งของการบริหารที่ชัดเจน 

แตบุ่คลากรรับหน้าที่หลายต าแหน่งจึงท าให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ และ

สอดคล้องกับ Hackman and Oldham (1980 อ้างถึงใน  อริสา ส ารอง, 2553, หน้า 57) 

กล่าวไว้ว่า เมื่อพนักงานมีความสุขกับการท างานและปฏิบัติได้ดี ความรู้สึกที่ดจีะช่วยสร้าง

แรงกระตุ้นใหพ้นักงานปฏิบัติงานในระดับสูงตลอด พนักงานจะมีความพึงพอใจในงานสูง 

เพราะเมื่อท างานได้ดีโอกาสเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเองในการท างานก็จะสูงตามไป

ด้วย ส่งผลใหอ้ัตราการขาดงานและลาออกต่ า เพราะพนักงานมีความสุขกับการท างาน

และน าไปสู่ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การ ดังนั้น ลักษณะงานที่ออกแบบให้ผู้ปฏิบัติรับรู้วา่งานนั้นมคีวามหมาย 

มีความส าคัญและต้องรับผิดชอบในผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานตลอดจนได้รับรู้ผล 

การปฏิบัติงานของตนเองสามารถจูงใจผูป้ฏิบัติงานได้สูง ซึ่งท าให้เกิดแรงจูงใจภายใน 

ในการปฏิบัติงานและมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  

  คุณภาพชีวติในการท างาน พบว่า ไม่มอีิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของคร ูทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า คุณภาพชวีิตเป็นปัจจัยพืน้ฐาน

ที่บุคลากรทุกคนในองค์การปรารถนาให้ได้รับการตอบสนอง ตามต าแหนง่งานและ

ประสบการณใ์นการท างาน แตถ่้าครทู างานให้ประสบความส าเร็จ หรอืสร้างชื่อเสียงใหแ้ก่

โรงเรียน เขาก็จะได้รับรางวัลพิเศษต่างๆ ที่นอกเหนอืจาก ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรอืค่า

รักษาพยาบาล ซึ่งทุกคนได้รับเท่าเทียมกัน เป็นต้น บุคลากรมองว่าการแสดงออกซึ่ง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี เชน่ การให้ความช่วยเหลือ ความส านึกในหน้าที่  
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การให้ความร่วมมือ ความอดทนอดกลั้น และการค านึงถึงผู้อื่น ไม่จ าเป็นต้องกระท าหรอื

แสดงออก เพราะต่างก็ได้รับค่าตอบแทนด้วยกัน ซ้ ายังเป็นการเพิ่มงานให้กับตนเอง ทั้งที่

แตล่ะคนก็มีภาระหน้าที่ที่ต้องรับผดิชอบมากอยู่แล้ว โดยเฉพาะครูที่เป็นคฤหัสถ์ซึ่งมี

ภาระหน้าที่มากกว่าครูที่เป็นพระภกิษุอยู่แล้ว เพราะต้องรับผดิชอบครอบครัวของตนเอง 

และหากต้องไปช่วยงานของเพื่อนก็เป็นการเพิ่มภาระงานใหแ้ก่ตนเอง แตค่่าตอบแทนยังได้

เท่าเดิม สอดคล้องกับ Hackman and Oldham (1980, p. 36) อธิบายว่า การที่บุคคลมี

ความพึงพอใจต่อปัจจัยภายนอก เชน่ รายได้ สวัสดิการ เพื่อนรว่มงาน หรอืผูบ้ังคับบัญชา 

สามารถส่งผลใหบุ้คคลมีความรูส้ึกที่ดตี่องานและเกิดแรงจูงใจภายใน ที่ส่งผลต่อความพึง

พอใจตลอดจนท าให้มีแรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึน้ จากค าอธิบายดังกล่าวนี้ จะเห็นได้ว่า

หากต้องการให้บุคคลแสดงพฤติกรรมการท างานที่ดีมีประสิทธิภาพ หรอืแสดงพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดี จะต้องสร้างความพึงพอใจในงานและเพิ่มคุณภาพชวีิตในการท างาน

ของบุคลากรใหสู้งขึน้ โดยการเพิ่มขวัญและก าลังใจด้วยการให้สิ่งต่างๆ ตอ่ไปนี ้เช่น รายได้ 

สวัสดิการ รางวัลพิเศษ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนรว่มงาน เป็นต้น ซึ่งน าไปสู่

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ 

(Hackman and Oldham, 1980 อ้างถึงใน อริสา ส ารอง, 2553, หนา้ 57) 

  ความพึงพอใจในงาน พบว่า ไม่มอีิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ครไูม่ได้สอนที่ตรงกับ

สาขาวิชาที่ส าเร็จการศกึษา ทักษะ ความเช่ียวชาญของตน ประกอบกับต้องบูรณาการ

เนือ้หาในวิชาสามัญใหเ้ข้ากับหลักธรรม เนื่องจากโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก 

สามัญศกึษา เป็นโรงเรยีนที่จัดการเรียนการสอนเพื่อพระภกิษุและสามเณร ครูผูส้อน

ส่วนมากเป็นคฤหัสถ์ อาจมีความล าบากในการท างาน และการสอน เพราะต้องระวัง 

ในเรื่อง กิริยา ท่าทาง มารยาท และการแสดงออก เพราะต้องท างานรว่มกับพระภิกษุและ

สามเณร และครูหนึ่งคนตอ้งรับภาระงานหลายต าแหน่ง ทั้งการสอนและงานอื่นๆ ด้วย 

ส่งผลใหค้รูมีความพึงพอใจในงานน้อย สอดคล้องกับ Jewell (1998, p. 211) ได้กล่าวถึง

ความพึงพอใจในงานว่า เป็นความรู้สกึของบุคคลที่ตอบสนองตอ่บริบทของงานหรือเป็น

เจตคติที่มองไม่เห็นโดยตรง แต่เป็นตัวแปรที่ส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมการท างาน 

โดยผู้ที่มคีวามพึงพอใจในงานมากจะแสดงพฤติกรรมในการท างานที่ดีกว่าผูท้ี่มคีวามพึง

พอใจในงานน้อย สอดคล้องกับ Wexley and Yukl (1977, pp. 117-119) ได้ให้ความหมาย 

ความพึงพอใจว่า หมายถึง ความรูส้ึกของคนงานที่มีตอ่งานที่ท า ทั้งนี ้ขึ้นอยู่กับลักษณะ

ของงานที่ท า ค่าจา้ง สภาพการท างาน การบังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน เนือ้หาของงาน 
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ความปลอดภัย และโอกาสก้าวหน้า สอดคล้องกับ Strauss and Sayles (1980, pp. 142-

143) กล่าวไว้ว่า เมื่อความต้องการขัน้พื้นฐานได้รับการตอบสนองและผูป้ฏิบัติงานได้รับ

ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางดา้นวัตถุและจิตใจ ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้นให้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ สอดคล้องกับ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ 

(2537, หนา้ 4 อ้างถึงใน บุญเสริม ส าราญดี, 2555, หน้า 3) ระบบการจัด 

การเรียนการสอนในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมมีการจัดโครงสร้างของการบริหารที่ชัดเจน 

แตบุ่คลากรครูรับหน้าที่หลายต าแหนง่ส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ 

  นอกจานี้ยังพบว่า ความพึงพอใจในงานไม่มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า ปัจจัยพืน้ฐานในการด าเนินชีวติของครู ได้แก่เงินเดือนซึ่ง

เป็นค่าตอบแทนจากการสอน ได้รับในจ านวนที่น้อยเมื่อเทียบกับเงินเดอืนในสายงาน

เดียวกันกับองค์กรอื่น รวมไปถึงสวัสดิการตา่งๆ การรับบุคคลเข้ามาเป็นครูสอนไม่มี

มาตรฐานที่ชัดเจน อาศัยเส้นสาย หรอืคนรู้จัก การพิจารณาความดีความชอบขาดความ

เป็นกลางและยุติธรรม และครูจ านวนหนึ่งที่สอนอยู่ในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษา ก็เป็นครูสอนเพื่อรองานอื่น หากสามารถสอบบรรจุได้ หรอืมีองค์กรอื่นที่

เสนอใหค้่าตอบแทนที่ดีกว่าก็พร้อมที่จะย้ายออกไป ด้วยเหตุนี้ ท าให้ครูมีความผูกพันต่อ

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาน้อย สอดคล้องกับ วรรณธรรม  

กาญจนสุวรรณ และพระมหาสุทิตย์ อาภากโร (2542, หนา้ 13 อ้างถึงใน บุญเสริม 

ส าราญดี, 2555, หนา้ 4) ได้ศกึษาพบว่า กระบวนการสรรหา ว่าจา้ง แต่งตัง้ การพิจารณา

ความดคีวามชอบ การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งไม่ได้มาตรฐาน บุคลากรขาดก าลังใจใน 

การปฏิบัติงานและไม่มคีวามมั่นคงในวิชาชีพ ท าใหเ้กิดปัญหาการเปลี่ยนบุคลากรบ่อยครั้ง 

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สฏายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หนา้ 59) ที่กล่าวว่า  

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ผลรวมของความรูส้ึกหรอืทัศนคตทิี่ดีต่องานที่ท าอยู่ เช่น 

ความส าเร็จในงาน โอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ความสามารถในการบริหารงานของ

ผูบ้ริหาร เป็นต้น ซึ่งเป็นตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรมในการท างาน และ

ความผูกพันต่อองค์การ 

  ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มีอทิธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครู มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.43 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ อริสา ส ารอง (2553, หน้า 144-145) ได้ศึกษาพบว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุดจาก 
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ความผูกพันต่อองค์การ และยังพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การได้รับ

อิทธิพลรวมมากที่สุดจากความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สฎายุ  

ธีระวณชิตระกูล (2549, หน้า 155-156) ได้ศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล

ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ รตนพร 

จันทร์เทศ (2554, หน้า 79) ได้ศึกษาพบว่า ภาพรวมคุณภาพชีวติในการท างานของ

พนักงานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ

.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระพนธ์ มณสีุต (2553, หนา้ 83-84) ได้ศกึษาพบว่า 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก และ

ยังพบว่า พนักงานฝ่ายช่างบริษัทการบินไทย ที่มอีายุ รายได้ตอ่เดือน และระยะเวลาใน 

การปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน พนักงานที่มีเพศ ระดับ

การศกึษา และที่ตั้งของสถานที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่าง

กัน นอกจากนีย้ังพบว่า คุณภาพชวีิตการท างานของพนักงานฝ่ายช่างมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การทั้งภาพรวมและรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ยกเว้นคุณภาพชวีิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง พบว่า 

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ นุชจริา ต๊ะสุ (2552, หน้า 89-91) ได้ศกึษาพบว่า คุณภาพ

ชีวติการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา บุญเพลิง (2552, หนา้ 166) ได้ศึกษาพบว่า 

คุณภาพชีวติการท างานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ทีร่ะดับ .01 ท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ จ านง เหลา่คงธรรม (2554, หน้า 58)         

ได้ศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนโดยรวมและ

รายด้านอยู่ในระดับมาก และยังพบว่า ผูบ้ริหารและครูผูส้อนในสถานศกึษาขนาดเล็กมี

ความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าสถานศกึษาขนาดกลางและขนาดใหญ่ และผูบ้ริหารและครู

ในสถานศกึษาขนาดกลางมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าสถานศกึษาขนาดใหญ่อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  จากผลการวิจัยครั้งนี้ ได้ขอ้ค้นพบว่า ปัจจัย 3 ตัว คือ ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน และความผูกพันต่อองค์การ มีอทิธิพลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครู มีเพียง 2 ปัจจัย ที่ไม่มีอทิธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู คือ คุณภาพชวีิตในการท างาน และความพึงพอใจ 

ในงาน  
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3. ข้อเสนอแนะ 

 

 จากการศกึษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนสามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม           

ได้ข้อเสนอแนะ 2 ประการ ดังนี้ 

 3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  3.1.1 จากผลการทดสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลตอ่

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษาในครั้งนี ้

พบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันต่อองค์การ สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียน   

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ดังนั้น ผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ

ศกึษาควรน าปัจจัยเหล่านีไ้ปใช้ประกอบการพิจารณาในการบริหารงานภายในสถานศกึษา

ให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลใหค้รูในโรงเรียนแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี   

ซึ่งหมายถึงการกระท าในหน้าที่และนอกเหนอืจากการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายจากโรงเรยีนด้วยความสมัครใจและเต็มก าลังความสามารถ เพื่อสง่เสริม 

สนับสนุน และเป็นประโยชน์ทั้งต่องานของตนเอง ของเพื่อนรว่มงาน และของโรงเรียนให้

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  3.1.2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสง่ผลตอ่พฤติกรรม    

การเป็นสมาชิกที่ดีของครู และยังสง่ผลต่อคุณลักษณะงาน คุณภาพชีวติในการท างาน 

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษา ดังนัน้การได้มาซึ่งผูท้ีจ่ะด ารงต าแหน่งเป็นผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกสามัญศึกษาจะต้องเป็นผู้น าที่มีอุดมการณ์ เป็นแบบอย่างที่ดี มีวสิัยทัศนใ์น        

การบริหารจัดการ เนน้ความส าคัญในเรื่องอุดมการณ์ ความเช่ือ ค่านิยม และการมี

เป้าหมายที่ชัดเจน มีศีลธรรม จรยิธรรม เสียสละเพื่อส่วนรวม เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ 

เกิดการยอมรับ เช่ือมั่น เลื่อมใสศรัทธา ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชายินดีให้ความรว่มมอืและ

ปฏิบัติตาม เป็นผูส้ร้างแรงบันดาลใจ สร้างความมั่นใจใหแ้ก่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเห็น

ความส าคัญของงาน เกิดความกระตือรอืร้นที่จะปฏิบัติงาน สามารถกระตุ้น จูงใจใหผู้ต้าม

ใช้สตปิัญญา ความรูค้วามสามารถของตน รวมทั้งแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของ     

ผูต้ามให้สามารถแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ สามารถท างานจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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  3.1.3 ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะงานส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีของครู และยังส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน

ต่อองค์การของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ดังนั้น ส านักงาน

พระพุทธศาสนาแหง่ชาติ ผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษาควรท าให้ครู

ได้ตระหนักและรับรู้คุณลักษณะงานที่ครูท าอยู่ เช่น ชนิด ความยากง่าย ปริมาณ        

ความน่าสนใจ ตลอดจนความรูส้ึกว่าเป็นงานที่มีเกียรติ ท าให้เกิดความภาคภูมใิจใน     

การปฏิบัติงาน สามารถท าให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จ  

  3.1.4 ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวติในการท างานส่งผลตอ่ความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา 

ดังนัน้ การท าให้ครูมีความรู้สึกพึงพอใจในการบริหารจัดการที่องค์การได้สนองตอบ  

ความตอ้งการของครูที่มตี่อการท างาน ซึ่งได้แก่ ได้รับผลตอบแทนที่เพียงพอใน          

การด ารงชีวติและสอดคล้องกับมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป รวมถึงสิทธิประโยชนอ์ื่นๆ 

ที่นอกเหนอืจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน เช่น สวัสดิการตา่งๆ ได้รับโอกาสได้เลื่อน

ต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้น ประสบผลส าเร็จในหนา้ที่การงาน ได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่มี

ความเหมาะสมกับการท างาน วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้มอีย่างเพียงพอ อาคาร

สถานที่มีความแข็งแรง มั่นคง ปลอดภัย เอือ้ต่อการปฏิบัติงาน และไม่เสี่ยงต่ออันตราย 

ได้รับโอกาสในการสร้างเสริมทักษะใหม่ๆ และพัฒนาความรู้ ความสามารถ              

ความเช่ียวชาญในงาน และการมคีวามสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวติการท างาน       

เหล่านีท้ าให้ครูมคีวามรูส้ึกพึงพอใจต่องาน และเกิดความผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 

  3.1.5 ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงาน ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีองครู และความผูกพันต่อองค์การ แต่จากการศกึษาบริบทจรงิด้วย          

การสัมภาษณ์กลับพบว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นตัวชีว้ัดความรู้สกึชอบ พอใจหรอื     

เจตคติทางบวกที่ครูมตี่องานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ท าให้เต็มใจที่จะท างานที่

ได้รับมอบหมายให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ   

ซึ่งความรูส้ึกเหล่านีเ้กิดมาจากการบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา ความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนรว่มงาน และการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 

  3.1.6 ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ด ีดังนัน้ สถานศกึษาควรส่งเสริมให้ครูเกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสังเกตได้

จากการแสดงออกซึ่งสะท้อนความรู้สกึ ความคิดเห็นและทัศนคติของครูที่มตี่อสถานศกึษา

ที่ปฏิบัติงาน ในลักษณะความศรัทธา การยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมของ
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สถานศกึษา ความทุ่มเท ความพยายาม และความเสียสละเพื่อประโยชน์ของสถานศกึษา

อย่างตอ่เนื่องและสม่ าเสมอ ความรูส้ึกผูกพัน ความภาคภูมใิจในสถานศกึษา 

ความจงรักภักดีปรารถนาอย่างแรงกล้าในการด ารงความเป็นสมาชิกของสถานศกึษา 

โดยไม่คดิที่จะลาออก รวมทั้งการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อใหส้ถานศกึษา

บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ 

 3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

  3.2.1 ควรศกึษาปัจจัยด้านอื่นๆ นอกเหนอืจากที่ได้ศกึษาแล้วในงานวิจัยนีท้ี่

อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ

ศกึษา เพื่อน าข้อค้นพบที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

ครูใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ เช่น วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ปัจจัยลักษณะ

บุคคล แรงจูงใจ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

  3.2.2 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาปัจจัยเชิงสาเหตุทีส่่งผลตอ่พฤติกรรม    

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา การวิจัยครั้งต่อไป

ควรศึกษาความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบระหว่างกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบรรพชิตกับคฤหัสถ์ 

เพื่อทราบว่าระหว่างกลุ่มมีความแปรเปลี่ยนของรูปแบบหรอืไม่อย่างไร 

  3.2.3 ควรศกึษาประเด็นเดียวกันนี้ ด้วยวิธีวจิัยแบบมีสว่นร่วม หรอืการวิจัย

และพัฒนา หรอืทฤษฎีฐานราก เนื่องจากบริบทของแต่ละโรงเรยีนอาจมคีวามแตกต่างกัน

มาก เพื่อน าข้อค้นพบที่ได้มาเปรียบเทียบยืนยันถึงขอ้ค้นพบในการวิจัยครั้งนี้ 
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มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

รายชื่อผู้ทรงคณุวุฒจิากการสัมภาษณ ์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

279 

รายชื่อผู้ทรงคณุวุฒจิากการสัมภาษณ ์
(สัมภาษณ์เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอครู และปัจจัยที่สง่ผลตอ่       

พฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่ดขีองครู) 

 

1. รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ซึ่งมาจาก 3 กลุ่ม ดังนี้ 

 1.1 นักวิชาการบริหารศกึษา จ านวน 3 คน 

  1.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สมาน อัศวภูมิ 

   วุฒิการศึกษา ค.ด. (การบริหารการศกึษา) จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

   ต าแหน่ง ประธานหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

      สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี  

  1.1.2 รองศาสตราจารย์ ดร.สมคิด สรอ้ยน้ า 

   วุฒิการศึกษา ศษ.ด. (การบริหารการศกึษา) มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

   ต าแหน่ง ประธานสาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย 

    ราชภัฏอุดรธานี 

  1.1.3 รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์ 

   วุฒิการศึกษา ศษ.ด. (การบริหารการศกึษา) มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

   ต าแหน่ง กรรมการบริหารและผู้รับผดิชอบหลักสูตรปริญญาเอก 

    สาขาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 2 คน 

  1.2.1 พระครูสุวรรณสรานุกิจ 

   วุฒิการศึกษา กศ.ม. (บริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

   ต าแหน่ง เจ้าคณะอ าเภอเมืองรอ้ยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด, ประธานกลุ่ม 

                                โรงเรียนพระปริยัตธิรรมกลุ่มที่ 10, ผูอ้ านวยการโรงเรียน     

                                มงคลญาณปริยัติ จังหวัดร้อยเอ็ด 

  1.2.2 พระมหาอดุลย์ กิตฺติญาณเมธี (คงสมบัติ) 

   วุฒิการศึกษา ศษ.ม. (การบริหารการศกึษา) มหาวิทยาลัย 

    ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

   ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการโรงเรียนวัดหนองแวงวิทยา จังหวัดขอนแก่น 
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 1.3 ครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา จ านวน 2 คน 

  1.3.1 นายพงษ์สิทธิ์ พรมอารักษ์ 

   วุฒิการศึกษา กศ.ม. (บริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

   ต าแหน่ง ครู (นายทะเบียน) โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 

    วัดพระธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  1.3.2 นางสาวกัญญาณัฐ ศรีดารักษ์ 

   วุฒิการศึกษา ศษ.ม. (หลักสูตรและการสอน) มหาวิทยาลัยราชธานี  

     วิทยาเขตอุดรธานี  

   ต าแหน่ง ครู (หัวหน้าฝ่ายวิชาการ) โรงเรียนพระปริยัติธรรม             

                                แผนกสามัญศกึษา วัดศรสีวาท จังหวัดอุดรธานี 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืการวิจัย 
 

1. พระศรวีิสุทธิเมธี (พนมพร บุตรวร) 

 วุฒิการศึกษา ศศ.ม. (การบริหารยุติธรรม) มหาวิทยาลัยเกริก  

 ต าแหน่ง ผูจ้ัดการโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

  วัดพระธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

2. พระมหาทิพย์ โอษฐงาม 

 วุฒิการศึกษา ศษ.ม. (สังคมศกึษา) มหาวิทยาลัยนเรศวร 

 ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการการบริหารงานงบประมาณ โรงเรียนพระปริยัติธรรม 

  แผนกสามัญศึกษา วัดพระธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

3. รองศาสตราจารย์ ดร.ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร 

 วุฒิการศึกษา กศ.ด. (การบริหารการศกึษา) มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 

  ประสานมิตร 

 ต าแหน่ง ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  

        สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัย               

                ราชภัฏสกลนคร  

4. รองศาสตราจารย์ ดร.ทนงศักดิ์ คุ้มไข่น  า 

 วุฒิการศึกษา กศ.ด. (การบริหารการศกึษา) มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 

  ประสานมิตร 

 ต าแหน่ง กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 

        และพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

5. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวกิจ ศรีปัดถา 

 วุฒิการศึกษา กศ.ด. (พัฒนศกึษาศาสตร)์ มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 

     ประสานมติร 

 ต าแหน่ง ข้าราชการบ านาญ อดีตอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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แบบสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู 

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

 

ประกอบการวิจัยเรื่อง “รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา” 

 

ผูว้ิจัย พระเอกลักษณ์ เพียสา 

 นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา บัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์  อาจารย์ที่ปรึกษา 

 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม 

 ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า   อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม 
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ช่ือผู้ถูกสัมภาษณ์ ....................................................................................................... 

ต าแหน่ง .................................................................................................................... 

สถานที่ท างาน ........................................................................................................... 

ท าการสัมภาษณ์วันที่ .................... เดอืน ...................................... พ.ศ. 2558 

 

ค าช้ีแจง 

 1. การสัมภาษณ์ครั้งนี้เป็นการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อ

พฤติกรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา 

 2. รูปแบบการสัมภาษณ์เป็นแบบกึ่งมโีครงสร้าง โดยผู้วิจัยจะระบุกรอบเนือ้หาที่

จะสัมภาษณ์ ซึ่งจะเรียนให้ผูท้รงคุณวุฒิทราบล่วงหน้าประมาณ 1 สัปดาห ์และ 

ขอนัดหมายวันและเวลาที่จะท าการสัมภาษณ์ 

 3. การสัมภาษณ์จะใช้เวลาประมาณ 1 ช่ัวโมง โดยผูว้ิจัยจะขออนุญาตใน 

การจดบันทึกการสัมภาษณ์ และบันทึกเทป 

 4. ผูว้ิจัยจะทบทวนประเด็นส าคัญที่ได้จากการสัมภาษณ์ให้ผู้ทรงคุณวุฒิทราบ 

 5. ผูว้ิจัยจะสรุปผลการสัมภาษณ์แต่ละครั้งในวันที่ท าการสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒเิกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

เพื่อน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์มาก าหนดตัวแปรเพิ่มเติมในกรอบแนวคิดการวิจัยที่ได้จาก

การวิเคราะหเ์อกสาร 

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

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมมีองค์ประกอบใดบ้าง 

หรอืควรมีลักษณะเป็นอย่างไร 

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

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

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

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

2. ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา ควรมปีัจจัยใดบ้าง 

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

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

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

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

3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศึกษา 

ควรมีลักษณะเป็นอย่างไรจึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

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

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

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

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

4. คุณลักษณะงานของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา ควรมีลักษณะเป็น

อย่างไรจงึจะส่งผลต่อพฤติกรมการเป็นสมาชิกที่ของครู 

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

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

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

......................................................................................................................................... 
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5. คุณภาพชวีิตในการท างานของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา  

ควรมีลักษณะเป็นอย่างไรจึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

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

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

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

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

6. ความพึงพอใจในงานของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา  

ควรมีลักษณะเป็นอย่างไรจึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

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

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

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

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

7. ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา  

ควรมีลักษณะเป็นอย่างไรจึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

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

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

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

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

8. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

......................................................................................................................................... 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู    

ในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบับนีม้ีเนื้อหาเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม มีวัตถุประสงค์เพื่อน าข้อมูลที่รวบรวมได้ไปพัฒนารูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียน    

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม จึงขอความกรุณาจากท่านช่วยตอบ

แบบสอบถามนี้ตามความเป็นจรงิ และส่งกลับคืนภายในระยะเวลา 2 สัปดาห ์ตามที่ได้จา่หนา้

ซองไว้แลว้ ผู้วจิัยรับรองว่าข้อมูลที่ได้รับจะน าเสนอเป็นภาพรวมจะไม่น าเสนอเป็นรายบุคคล 

หรอืรายสถานศกึษา และจะไม่ส่งผลกระทบใดๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น  

แบบสอบถามฉบับนีม้ีขอ้ค าถามจ านวน 110 ข้อ แบ่งออกเป็น 7 ตอน ดังนี้ 

      ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

      ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครู 

      ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

      ตอนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 

      ตอนที่ 5 สอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการท างาน 

      ตอนที่ 6 สอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

      ตอนที่ 7 สอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 

 กรุณาท าเครื่องหมาย / ลงในช่องที่ตรงกับ “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับความรู้สึก

ของท่านเพียงข้อเดียว โดยมีเกณฑ์ในการเลือกตอบดังนี้ 

       5 หมายถึง ข้อความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

       4 หมายถึง ข้อความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก 

       3 หมายถึง ข้อความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

       2 หมายถึง ข้อความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของท่านน้อย 

       1 หมายถึง ข้อความในรายการนั้นตรงกับความคิดเห็นของท่านน้อยที่สุด 
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ตอนที่ 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมายลงในช่องวา่ง  หนา้ข้อความตามความเป็นจริง 

1. เพศ   หญิง   ชาย 

2. สถานภาพ  บรรพชิต  คฤหัสถ ์

 

ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีของครู 

 

ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

ด้านการให้ความชว่ยเหลอื 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

1 ท่านท างานชว่ยเพื่อนร่วมงานด้วยความเต็มใจ      

2 ท่านให้ค าแนะน าขั้นตอนการท างานแก่เพื่อนร่วมงานดว้ย

ความเต็มใจ 

     

3 เมื่อเกิดความขัดแย้งระหว่างเพื่อนร่วมงานท่านช่วยท าให้

เกิดความเข้าใจตอ่กัน 

     

4 ท่านให้ความช่วยเหลอืกิจกรรมของโรงเรียนท้ังในเวลางาน

และนอกเวลางานด้วยเต็มใจ 

     

 ด้านความส านึกในหน้าท่ี  

5 ท่านท างานทัง้ในและนอกหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายด้วยความ

ตัง้ใจเสมอ 

     

6 ท่านพยายามท างานทุกคร้ังให้เกิดความผิดพลาดนอ้ยท่ีสุด      

7 ท่านสนับสนุนนโยบายของโรงเรียนและเต็มใจปฏบัิตติาม

กฎระเบียบ ข้อบังคับอยา่งเคร่งครัด 

     

8 ท่านมาท างานตรงตอ่เวลาอย่างสม่ าเสมอ      

9 ท่านน างานส่วนตัวท่ีบ้านมาท าในเวลางานของโรงเรียนเมื่อ

ไมม่ใีครเห็น 

     

10 ท่านเต็มใจปฏบัิตงิานเกินเวลาท่ีก าหนด เพื่อประโยชนข์อง

นักเรียนและโรงเรียน 

     

 ด้านการให้ความร่วมมอื  

11 ท่านมีสว่นรับผิดชอบในการด าเนินกิจกรรมตา่งๆ ใน

โรงเรียน 

     

12 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมตา่งๆ ที่โรงเรียนจัดขึน้เสมอ      

13 ท่านมักจะมีกจิธุระเม่ือมกีารประชุมของโรงเรียน      
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ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

ด้านการให้ความชว่ยเหลอื 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

14 ท่านเสนอความคิดเห็นต่างๆ ท่ีเป็นประโยชนต์อ่โรงเรียนในท่ี

ประชุม 

     

15 ท่านให้ความสนใจต่อข่าวสารหรือประกาศท่ีทางโรงเรียนได้

แจ้งให้ทราบ 

     

 ด้านความอดทนอดกลั้น  

16 ท่านอดทนต่อปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏบัิตงิาน เช่น 

ปัญหาจากนักเรียน, จากเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 

     

17 ท่านมักเกดิความท้อแท้เมื่อต้องท างานที่มคีวามยากล าบาก      

18 ท่านท างานได้เป็นอยา่งดีแมง้านท่ีได้รับมปีริมาณมากหรือ

เร่งดว่น 

     

19 ท่านจะไมล่้มเลิกการท างานกลางคันจนกว่าจะบรรลุผล

ส าเร็จ 

     

20 ท่านควบคุมอารมณข์องตนเองได้ด ีเมื่อเกิดความขัดแย้งกับ

เพื่อนร่วมงาน 

     

 ด้านการค านึงถงึผู้อ่ืน  

21 ท่านค านงึถึงการกระท าของตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบตอ่

เพื่อนร่วมงานเสมอ 

     

22 ท่านระวังค าพูดของตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบตอ่เพื่อน

ร่วมงานเสมอ 

     

23 ท่านรับผิดชอบงานของตน ไมป่ล่อยให้เป็นภาระตกค้างแก่

ผู้อ่ืน 

     

24 ในความรู้สกึลึกๆ ของท่านไม่คอ่ยให้เกียรตแิก่เพื่อนร่วมงาน      

25 ท่านเคารพสิทธิของเพื่อนร่วมงานเสมอ      

26 ท่านรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของเพื่อนร่วมงาน

เสมอ 
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ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร 

 

ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

ด้านการมอีทิธิพลเชงิอุดมการณ์ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

27 ผู้บริหารของท่านเป็นผู้น าท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดใีนการ

ปฏบัิตงิาน 

     

28 ผู้บริหารของท่านมีมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานท่ีกวา้งไกล      

29 ผู้บริหารของท่านท างานทุกคร้ังมีเป้าหมายท่ีชัดเจน      

30 ผู้บริหารของท่านมีความเสียสละ มุ่งประโยชนเ์พื่อสว่นรวม      

31 ผู้บริหารของท่านเป็นบุคคลที่น่าเคารพ ยกยอ่ง เลื่อมใสและ

ศรัทธา 

     

 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

32 ผู้บริหารกระตุน้ให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการใชค้วามพยายาม

ท างานให้ประสบความส าเร็จ 

     

33 ผู้บริหารกระตุน้ให้ท่านมีความมัน่ใจในศักยภาพของตนเอง      

34 ผู้บริหารท าให้ท่านเห็นคุณค่าของงานท่ีท่านท า      

35 ผู้บริหารมอบหมายให้ท่านรับผิดชอบงานท่ีมีความส าคัญตอ่

โรงเรียนมากขึน้ 

     

36 ผู้บริหารของท่านให้รางวัล หรอืค ายกย่องชมเชย เมื่อท่าน

ปฏบัิตงิานได้บรรลุเป้าหมาย 

     

 ด้านการกระตุน้การใชปั้ญญา  

37 ผู้บริหารกระตุน้ให้ท่านคดิและมองเห็นปัญหาของโรงเรียน

อย่างชัดเจน 

     

38 ผู้บริหารกระตุน้ให้ท่านคน้หาแนวทางที่หลากหลายในการ

แก้ไขปัญหาการท างาน 

     

39 ผู้บริหารกระตุน้ให้ทุกคนรว่มกนัแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการ

ท างานรว่มกัน 

     

40 ผู้บริหารส่งเสริมให้ท่านคดิค้นและพัฒนาวิธีการท างาน

ใหม่ๆ  ท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

     

41 ผู้บริหารชี้แนะให้ศึกษาวิธีแกปั้ญหาในการท างานจากบุคคล

ตา่งๆ ที่ประสบความส าเร็จเสมอ 
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ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

ด้านการมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

42 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูแตล่ะคนได้พัฒนาตนเองตาม

ความสามารถท่ีแตกต่างกัน 

     

43 ผู้บริหารมอบหมายงานโดยค านงึถึงความรู้ความสามารถ

ของแต่ละบุคคล 

     

44 ผู้บริหารให้ท่านมีสว่นร่วมในการตัดสนิใจเกี่ยวกับการ

แก้ปัญหาของโรงเรียน 

     

45 ผู้บริหารมักเป็นผู้ท่ีเลอืกท่ีรัก มักท่ีชัง      
 

 

ตอนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับคณุลักษณะงาน 

 

ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

46 ท่านได้ทราบผลการปฏบัิตงิานทันทีหลังจากท างานเสร็จ

อย่างสม่ าเสมอ 

     

47 ท่านได้ทราบผลการปฏบัิตงิานท้ังดา้นความส าเร็จและความ

ผิดพลาดในการปฏบัิตงิานอย่างสม่ าเสมอ 

     

48 ข้อมูลย้อนกลับจากงาน ท าให้ท่านสามารถปรับปรุงแก้ไข

และพัฒนาตนเองได้ดขีึน้ 

     

 ด้านความมีอิสระในงาน  

49 โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระในการคดิริเร่ิม

สร้างสรรค์สิ่งใหมใ่นการปฏบัิตงิานท่ีได้รับมอบหมาย 

     

50 โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสให้ท่านตัดสนิใจด้วยตนเองอยา่ง

มเีหตุผลในการปฏบัิตงิาน 

     

51 ท่านสามารถปรับปรุงและก าหนดขั้นตอนวธีิการปฏบัิตงิาน

ท่ีท่านรับผิดชอบด้วยตนเอง 

     

 ด้านความส าคญัของงาน  

52 งานท่ีท่านปฏบัิตมิปีระโยชนต์อ่ตัวท่าน และโรงเรียน      

53 งานท่ีท่านปฏบัิตเิป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 

บุคคลภายนอกและสังคม 

     

54 งานท่ีท่านปฏบัิตมิสี่วนช่วยสง่เสริมความส าเร็จของโรงเรียน      
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ตอนที่ 5 สอบถามเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน 

 

ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุตธิรรม 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

63 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเพยีงพอกับค่าใชจ้่ายใน

สภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน 

     

64 ท่านได้รับสวัสดกิารดา้นอื่นๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล หรือ

รางวัลพเิศษเมื่อสร้างช่ือเสียงให้แกโ่รงเรียน 

     

65 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ียุตธิรรม เมื่อเปรียบเทียบกับ

ค่าตอบแทนขององคก์ารอื่นท่ีมีลักษณะคล้ายกัน 

     

66 ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานในความ

รับผิดชอบ 

     

67 ท่านคดิวา่การท างานอยู่กับโรงเรียนแหง่นี้มีโอกาสก้าวหนา้

ในต าแหนง่หนา้ที่การงานท่ีสูงขึ้น 

     

 

ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

55 งานท่ีท่านปฏบัิตสิ่งผลถึงความก้าวหนา้ของโรงเรียน      

 ด้านความมีเอกภาพในงาน  

56 ท่านทราบขัน้ตอน และวิธีการปฏบัิตงิานอย่างชัดเจน      

57 ท่านทราบขัน้ตอน กระบวนการด าเนนิงานและวิธีปฏบัิตงิาน

ตัง้แตข่ั้นตน้จนกระทั่งขัน้สุดท้ายอยา่งชัดเจน 

     

58 ท่านมองเห็นภาพรวมของขั้นตอนและวธีิการด าเนินงานได้

อย่างชัดเจน 

     

59 ท่านมองเห็นผลลัพธ์ จากงานท่ีท าได้อยา่งชัดเจน      

 ด้านความหลากหลายของทักษะ  

60 งานท่ีท่านปฏบัิตเิป็นงานท่ีใชค้วามรู้ และทักษะหลายดา้นใน

การปฏบัิตงิาน 

     

61 งานท่ีท่านปฏบัิตเิป็นงานท่ีต้องใชป้ระสบการณ์สูงเพื่อให้งาน

ส าเร็จ 

     

62 งานท่ีท่านปฏบัิตเิป็นงานท่ีต้องใชทั้กษะการคิดและ

สตปัิญญาอยา่งมาก 
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ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในการท างาน 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

68 โรงเรียนของท่านมีการส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ใน

ต าแหนง่หนา้ที ่

     

69 โรงเรียนท่ีท่านท างานอยู่สร้างความมั่นคงในอาชพีการงาน

ของท่าน 

     

70 ท่านม่ันใจวา่ต าแหนง่ท่ีท่านปฏบัิตหินา้ที่อยู่จะไมถู่กเลกิจา้ง

จากโรงเรียน 

     

 ด้านสภาพแวดลอ้มท่ีดแีละปลอดภัยในการท างาน  

71 สถานท่ีปฏบัิตงิานของท่านมีแสงสวา่งอุณหภูมเิหมาะกับ

การปฏบัิตงิาน 

     

72 สภาพแวดลอ้มของโรงเรียนเอื้ออ านวยต่อสุขภาพอนามัยท่ี

ด ี

     

73 บรรยากาศโดยรวมในสถานท่ีท างานของท่านท าให้

ปฏบัิตงิานได้อย่างมคีวามสุข 

     

74 โรงเรียนมวีัสดุ อุปกรณ ์เครื่องมือท่ีอ านวยความสะดวก

ส าหรับการปฏบัิตงิานอย่างเพยีงพอ 

     

75 สถานท่ีท างานของโรงเรียนมคีวามมั่นคง แข็งแรง ปลอดภัย

ตอ่ผู้ปฏบัิตงิาน 

     

 ด้านการพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของบุคคล  

76 ท่านได้รับการสง่เสริมให้มีการพัฒนาความรู ้ทักษะ 

ความสามารถในการปฏบัิตงิาน 

     

77 ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้ได้รับการฝึกอบรม

หรือศกึษาดูงานอยา่งสม่ าเสมอ 

     

78 โรงเรียนได้เปิดโอกาสให้ศึกษาตอ่ในสาขาที่เกี่ยวข้องกับงาน

ของท่าน 

     

79 ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีการด าเนินงานดว้ย

ตนเองได้ 

     

80 โรงเรียนให้โอกาสท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และ

ทักษะในการปฏบัิตงิานอย่างเต็มท่ี 
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ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

ด้านการมคีวามสมดุลระหวา่งชวีติสว่นตัวกับการท างาน 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

81 ปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบมคีวามเหมาะสม      

82 ชวีติการท างานและชวีติสว่นตัวของท่านมีความลงตัว      

83 ท่านมีความพึงพอใจในความเหมาะสมของเวลาท างานและ

เวลาพัก 

     

84 ชวีติการท างานไมก่่อให้เกิดปัญหาต่อการด าเนนิชีวิตส่วนตัว 

  

     

 

ตอนที่ 6 สอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 

ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

การบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา 
มา

กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

85 ท่านมีความพึงพอใจกับความสามารถในการบริหารงานของ

ผู้บริหาร 

     

86 ผู้บริหารของท่านให้ค าปรึกษาแนะน า คอยชว่ยเหลอื

สนับสนุนการท างานของลูกนอ้งทุกคน 

     

87 ผู้บริหารของท่านเปิดโอกาสใหท่้านได้รับผิดชอบงานท่ี

ส าคัญมากขึน้ 

     

88 ผู้บริหารของท่านประเมินผลงานลูกนอ้งด้วยความเสมอภาค 

และยุติธรรม 

     

89 ผู้บริหารของท่านเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นได้อยา่ง

อสิระ 

     

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  

90 ท่าน ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานมคีวามสัมพันธ์ท่ีดตีอ่กัน      

91 ท่านสามารถพูดคุย ปรึกษาปัญหาส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงานได้อย่างสบายใจ 

     

92 เมื่อเกิดปัญหาในการปฏบัิตงิาน ทา่นสามารถปรึกษา

ผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานได้ทันดี 

     

93 ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานของท่านรับฟังปัญหาและ

ชว่ยแก้ไขปัญหาอย่างสม่ าเสมอ 
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ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

94 ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสว่นหนึ่งของความส าเร็จใน

การปฏบัิตงิานแตล่ะครัง้ 

     

 ด้านการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น  

95 ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ ความสามารถ ในการ

ปฏบัิตงิานจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

     

96 ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ ความสามารถ ในการ

จัดการเรียนการสอนจากนักเรียน 

     

97 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน

ในการปฏบัิตงิาน 

     

98 ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏบัิตงิานของท่าน

เป็นท่ียอมรับของผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

     

 

ตอนที่ 7 สอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 

ข้อ 

ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 

 

ด้านการคงอยู่กับองคก์าร 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

99 ท่านท างานกับโรงเรียนแหง่นี้นานเท่าใดยิ่งรู้สกึอยากท างาน

กับโรงเรียนต่อไปเร่ือยๆ 

     

100 ท่านไม่มีความภาคภูมใิจเลยท่ีได้ท างานกับโรงเรียนแหง่นี้      

101 ท่านพอใจที่จะใชช้วีติในการท างานท่ีโรงเรียนแหง่นี้โดยไม่

คิดจะลาออก 

     

102 ท่านพอใจที่จะท างานทีโ่รงเรียนแห่งนี้ แมม้กีารเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการบริหารงานบ่อยคร้ัง 

     

103 ถ้ามีหน่วยงานอ่ืนเสนอค่าตอบแทนให้มากว่า และเป็นท่ี

พอใจ ท่านจะย้ายออกทันที 

     

104 ท่านยินดีท่ีจะปฏิบัตติามนโยบายของโรงเรียนอยา่งเคร่งครัด      

105 ท่านรู้สกึขัดแยง่กับเป้าหมายท่ีโรงเรียนของท่านต้ังไว้      

 

 ประเด็นพิจารณา ระดับความคดิเห็น 
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ข้อ  

ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์าร มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

106 ท่านคดิวา่แนวทางการบริหารงานของโรงเรียนในปัจจุบัน

เหมาะสมแลว้ 

     

107 ท่านเชื่อว่าโรงเรียนของท่านเป็นท่ียอมรับในสังคมและ

องคก์ารอื่น 

     

 ด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏบัิตงิานเพื่อองค์การ  

108 ท่านมีความมุง่มั่นอยา่งแรงกลา้ในการปฏบัิตงิานของ

โรงเรียนให้ประสบความส าเร็จ 

     

109 ท่านยินดีท่ีจะสละประโยชนส์่วนตัวเพื่อให้งานของโรงเรียน

เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 

     

110 ท่านเต็มใจที่จะท างานแม้ว่างานท่ีได้รับมอบหมายน้ันจะอยู่

นอกเหนอืความรับผิดชอบของท่าน 
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ภาคผนวก ฉ 

รายชื่อโรงเรียนทีใ่ชท้ดลองเครื่องมือวิจัย  
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รายชื่อโรงเรียนที่ใช้ทดลองเครื่องมือวิจัย 

 

 การทดลองหาคุณภาพเครื่องมอืการวิจัย (แบบสอบถาม) กับครูในโรงเรียน     

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา สังกัดมหาเถรสมาคม ที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่าง  

จ านวน 30 คน จากโรงเรยีน 3 แหง่ๆ ละ 10 คน ดังตาราง 36 

 

ตาราง 36 รายช่ือโรงเรยีนที่ใชท้ดลองเครื่องมอืวิจัย 

 

ท่ี กลุ่มโรงเรียน ชื่อโรงเรียน จังหวัด 

1  

10 

พระปริยัตธิรรมวัดธาตุเรณูวทิยา นครพนม 

2 พระปริยัตธิรรมวัดมหาธาตุ นครพนม 

3 พระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษาวัดพระซอง นครพนม 
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ภาคผนวก ช 

ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒ ิ
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ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีของครูในโรงเรียนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

เพื่อน ำข้อมูลจำกำรสัมภำษณ์มำก ำหนดตัวแปรเพิ่มเตมิในกรอบแนวคิดกำรวิจัย             

ที่ได้จำกกำรวิเครำะหเ์อกสำร 

(ผลกำรสัมภำษณ์ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 1)  

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

 

1. พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

มีองค์ประกอบใดบ้ำง หรอืควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร 

 ควำมจงรักภักดีตอ่องค์กำร ซึ่งมคีวำมส ำคัญมำกต่อองค์กำร ถ้ำครูมีควำม

จงรักภักดีตอ่องค์กำรมำกเท่ำใด ก็จะท ำให้ครูแสดงพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดี       

มำกตำมด้วยเท่ำนั้น เช่น 

 - ควำมซื่อสัตย์ 

 - กำรเก็บควำมลับขององค์กำร 

 - ควำมทุ่มเทเพื่อองค์กำร 

 - ควำมสำมัคคี  

 - กำรทุ่มเท  

 - กำรเป็นเจ้ำขององค์กำร  

2. ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม   

แผนกสำมัญศึกษำ ควรมปีัจจัยใดบ้ำง 

 - ภำวะผูน้ ำ 

 - กำรเป็นผูต้ำมที่ดี 

 - กำรเห็นประโยชน์ร่วม 

 - กำรบริหำรจัดกำรองค์กำร 

3. คุณภำพชวีิตในกำรท ำงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไรจึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ควำมพร้อมในเรื่อง อำคำร สถำนที่ วัสดุอุปกรณ์ 

 - สภำพสังคม มคีวำมเอือ้อำทร มีบรรยำกำศวิชำกำรที่ดี 

 - กำรด ำเนินงำน ท ำงำนเป็นทีม มีกำรสร้ำงสรรค์ 
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4. คุณลักษณะงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ ควรมีลักษณะงำน

เป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของครู 

 - เป็นงำนที่มคีวำมสร้ำงสรรค์ 

 - ท้ำทำยควำมสำมำรถ 

 - ได้ท ำงำนที่ตรงกับควำมสำมรถของแตล่ะบุคคล 

5. ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหำรโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควร

มีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลตอ่พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - กำรมีอทิธิพลเชิงอุดมกำรณ์ 

 - กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ 

 - กำรกระตุ้นกำรใชป้ัญญำ 

 - กำรมุ่งควำมสัมพันธ์เป็นรำยบุคคล 

6. ควำมพึงพอใจในงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ควำมพึงพอใจภำยใน มองในเรื่องของจติใจ เช่น มีควำมสุขจำกกำรได้ท ำงำน

นั้นๆ 

 - ควำมพึงพอใจภำยนอกงำน เช่น รำงวัล ค่ำตอบแทน สวัสดิกำร 

7. ควำมผูกพันต่อองค์กำรของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - มีควำมจงรักภักดี 

 - กำรแสดงตนในองค์กำร 

 - ควำมเป็นเจ้ำขององค์กำร/หุน่ส่วน 

8. ข้อเสนอแนะ 

 ควรมีกำรศึกษำปัจจัยอื่นที่อำจส่งผลเพิ่มเติม เช่น 

 - วัฒนธรรมองคก์ำร 

 - บรรยำกำศองค์กำร 
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ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีของครูในโรงเรียนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

(ผลกำรสัมภำษณ์ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 2) 

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

 

1. พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศกึษำ 

มีองค์ประกอบใดบ้ำง หรอืควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร 

 - พฤติกรรมกำรให้ควำมช่วยเหลอื 

 - พฤติกรรมกำรค ำนึงถึงผู้อื่น 

 - พฤติกรรมควำมอดทนอดกลั้น 

 - พฤติกรรมควำมส ำนึกในหนำ้ที่ 

 - พฤติกรรมกำรให้ควำมรว่มมอื 

2. ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม   

แผนกสำมัญศึกษำ ควรมปีัจจัยใดบ้ำง 

- ควำมพึงพอใจภำยในงำน-ภำยนอกงำน 

 - คุณภำพชวีิตกำรท ำงำน 

 - ควำมผูกพันในองค์กร 

 - ลักษณะงำนที่ท ำ 

 - ควำมเป็นผู้น ำ/ภำวะผูน้ ำ 

- กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กำร 

3. คุณภำพชวีิตในกำรท ำงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ค่ำตอบแทน 

 - ควำมก้ำวหน้ำ/มั่นคงในต ำแหน่งงำน 

 - สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

 - กำรพัฒนำควำมสำมำรของบุคคล 

 - ควำมสมดุลของชีวติทั้งส่วนตัวและในที่ท ำงำน 
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4. คุณลักษณะของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควรมลีักษณะเป็น

อย่ำงไรจงึจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ควำมหลำกหลำยของทักษะในกำรท ำงำน 

 - ควำมมเีอกภำพในงำน 

 - ควำมส ำคัญของงำน 

 - ควำมมอีิสระในงำน 

 - กำรได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

5. ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหำรโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควร

มีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลตอ่พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - กำรมีอทิธิพลเชิงอุดมกำรณ์ 

 - กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ 

 - กำรกระตุ้นกำรใชป้ัญญำ 

 - กำรมุ่งควำมสัมพันธ์เป็นรำยบุคคล 

6. ควำมพึงพอใจในงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - กำรบริหำรงำน 

 - กำรควบคุม/กำรบังคับบัญชำ 

 - นโยบำยกำรบริหำรงำน 

 - ควำมรับผดิชอบในงำน 

 - ควำมส ำคัญของงำน 

 - งำนที่ได้รับผลประโยชน์ร่วม 

 - ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล 

 - สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

 - กำรยอมรับนับถือจำกเพื่อนร่วมงำน 

7. ควำมผูกพันต่อองค์กำรของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของครู  

 - ควำมเชื่อ กำรยอมรับเป้ำหมำย กำรยอมรับค่ำนิยม ขององค์กร 

 - ควำมทุ่มเทในกำรท ำงำน 

 - กำรคงอยู่เป็นสมำชิกขององค์กร 
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ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีของครูในโรงเรียนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

(ผลกำรสัมภำษณ์ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 3) 

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

 

1. พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศกึษำ 

มีองค์ประกอบใดบ้ำง หรอืควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร 

 - มีควำมประพฤติดี กิรยิำมำรยำทดี  

 - มีศีลธรรม จรยิธรรมที่ดีงำม 

 - มีควำมเสียสละ 

 - มุ่งผลประโยชน์ที่จะเกิดแก่โรงเรยีน และตัวนักเรียน 

2. ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม   

แผนกสำมัญศึกษำ ควรมปีัจจัยใดบ้ำง 

 - เป็นแบบอย่ำงที่ดี 

 - มีควำมคิดรเิริ่มสร้ำงสรรค์ 

 - ดูแลเอำใจใส่ลูกน้อง/เพื่อนรว่มงำน 

3. คุณภำพชวีิตในกำรท ำงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - คุณภำพจิตใจของครูดี  

 - ร่ำงกำยแข็งแรง 

 - ช่วยเหลือเพื่อนรว่มงำน ดูแลกันแบบพี่/นอ้ง 

 - มีสวัสดิกำรที่ดี เช่น คำ่รักษำพยำบำล ค่ำใช้จ่ำยในกิจกรรมต่ำงๆ ของโรงเรียน  

- ค่ำตอบแทนเหมำะสม 

4. คุณลักษณะของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควรมีลักษณะเป็น

อย่ำงไรจงึจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ให้ควำมส ำคัญกับควำมสำมำรถของแต่ละบุคคล 

 - มอบงำนตำมควำมสำมรถ ทักษะ ควำมเช่ียวชำญของแต่ละบุคคล 

 - กำรได้รับฝกึอบรมในกำรพัฒนำงำนด้ำนต่ำงๆ อย่ำงเหมำะสม 

 - มีควำมสำมำรถที่หลำกหลำย เช่น วชิำกำร เทคโนโลยี  
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5. ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหำรโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควร

มีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลตอ่พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - จะต้องเป็นผูรู้้หน้ำที่ เข้ำใจบทบำท 

 - สำมำรถบริหำรงำน บริหำรคนได้เป็นอย่ำงดี 

 - มีหลักธรรมประจ ำใจ ใช้หลักธรรมบริหำรงำนคู้กับวิชำกำร 

 - ทันต่อกำรเปลี่ยนแปลงของเหตุกำรณ์สังคมที่ตนอำศัยอยู่ และสังคมโลก 

6. ควำมพึงพอใจในงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - สำมำรถคิดหำวิธีกำรท ำงำนได้ด้วยตนเอง 

 - สำมำรถน ำวิธีที่คิดขึ้นนัน้มำท ำงำนได้จริง 

 - กำรมีสว่นร่วมในงำนต่ำงๆ ของเพื่อนรว่มงำน และของโรงเรียน 

 - ผูบ้ริหำรให้ควำมส ำคัญกับลูกน้อง ให้ควำมเป็นอิสระ คิด ตัดสนิใจ ดูแล       

เอำใจใส่ ให้ค ำปรึกษำ แนะน ำ 

7. ควำมผูกพันต่อองค์กำรของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - เกิดมำจำกควำมส ำนึกในหน้ำที่ ในควำมรับผดิชอบต่องำน ตอ่โรงเรียน         

ต่อนักเรียน 

 - ทุ่มเท ตั้งใจท ำกำรสอน และท ำงำนเพื่อโรงเรียน 

 - ท ำงำนมำกกว่ำค่ำตอบแทนที่ได้รับ 

 - มีควำมเสียสละ 

 - มุ่งผลประโยชน์ตอ่ส่วนร่วม ต่อโรงเรียน นักเรียน 

 - คงอยู่กับโรงเรียนไม่ย้ำยออกไปที่อื่น 
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ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีของครูในโรงเรียนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

(ผลกำรสัมภำษณ์ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 4) 

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

 

1. พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศกึษำ 

มีองค์ประกอบใดบ้ำง หรอืควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร 

 - มำรยำทดี มีวำจำสุภำพ ใหค้วำมเคำรพแก่พระภกิษุ-สำมเณร 

 - เขำสอนตรงเวลำอย่ำงสม่ ำเสมอ และตั้งใจสอนทุกครั้ง 

 - ช่วยงำนเพื่อน ให้ควำมรว่มมอื แนะน ำวิธีกำรสอน กำรท ำงำนต่ำงๆ แก่เพื่อนครู

ด้วยกัน 

 - มีควำมสำมัคคี 

 - มีควำมรับผดิชอบ 

 - ท ำตำมหน้ำที่ที่ได้รับมอบหมำย 

2. ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม    

แผนกสำมัญศึกษำ ควรมปีัจจัยใดบ้ำง 

 - นโยบำยกำรบริหำร 

 - ตัวผูน้ ำ/ผูบ้ริหำร มีควำมเอำใจใส่ ดูแล แนะน ำ ตรวจสอบ ตดิตำมลูกน้องเป็น

ประจ ำ 

 - เงินเดอืน สวัสดิกำรตำ่งๆ 

 - บรรยำกำศองค์กร 

 - สภำพแวดล้อมขององค์กร 

 - ควำมพร้อมด้ำนสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกต่ำงๆ เช่น สื่อกำรเรียนกำรสอน วัสดุ

อุปกรณ์มีอย่ำงเพียงพอ 

3. คุณภำพชวีิตในกำรท ำงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ค่ำตอบแทนที่เป็นธรรม เสมอภำคและมีระบบกำรพิจำรณำ 

 - กำรขึ้นเงินเดือน กำรเลื่อนต ำแหนง่ พิจำรณำตำมผลงำนและระยะเวลำท ำงำน 

 - เงินเดอืนมีควำมเหมำะสมกับค่ำครองชีพ 
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 - มีสวัสดิกำรต่ำงๆ เช่น ครูในโรงเรยีนสำมำรถกู้ยืมเรียนได้ มเีบีย้เลีย้ง รำงวัล

พิเศษในกรณีสร้ำงช่ือเสียงใหแ้ก่โรงเรียน 

 - กำรไปดูงำน อบรม ทัศนศกึษำ อย่ำงน้อยจัดให้มีปีละ 1 ครั้ง 

4. คุณลักษณะของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควรมลีักษณะเป็น

อย่ำงไรจงึจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ท ำงำนตรงกับควำมรูค้วำมสำมำรถของแตล่ะบุคคล 

 - มีกำรแบ่งงำนอย่ำงชัดเจน 

5. ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหำรโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควร

มีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลตอ่พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ผู้น ำที่ดีจะต้องรับฟังควำมคิดเห็นของผูอ้ื่น 

 - มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับทุกคน 

 - มีควำมรูค้วำมสำมำรถในงำนแต่ละด้ำนเป็นอย่ำงดี 

 - ดูแล เอำใจใส่ ให้ค ำปรึกษำแก่ลูกน้อง 

 - มีวสิัยทัศนท์ี่กว่ำงไกลในกำรบริหำร 

 - มีเหตุมีผล มคีวำมยุติธรรม 

 - มีควำมเสียสละ 

 - เป็นแบบอย่ำงที่ดีแก่ครูและนักเรียน 

6. ควำมพึงพอใจในงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - กำรได้รับกำรยกย่อง กำรยอมรับ จำกเพื่อนครู นักเรียน ผู้บริหำร 

 - สำมำรถใหถ้่ำยทอดควำมรูใ้ห้แก่นักเรียนได้เป็นอย่ำงดี 

 - โรงเรียนมีวัสดุ อุปกรณ์ ในกำรจัดกำรเรียนกำรสอน กำรท ำงำนตำมภำระหน้ำที่

อย่ำงเพียงพอ 

 - กำรท ำงำนด้วยควำมสบำยใจ ไม่มคีวำมกังวล ไม่เกิดปัญหำอุปสรรคต่อ      

กำรท ำงำน 

7. ควำมผูกพันต่อองค์กำรของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

- อยู่กับโรงเรียนไม่คดิจะลำออก 

- ดูแล เอำใจใส่ต่อโรงเรียน และตัวนักเรียน 

- ท ำงำนด้วยควำมขยัน ทุ่มเท  
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ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีของครูในโรงเรียนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

(ผลกำรสัมภำษณ์ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 5) 

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

 

1. พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศกึษำ 

มีองค์ประกอบใดบ้ำง หรอืควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร 

 - กำรช่วยเหลือเพื่อนครู 

 - กำรปฏิบัติตำมนโยบำย 

 - มีจรรยำบรรณทำงวิชำชีพครู 

 - ควำมเอือ้เฟื้อ ควำมมเีมตตำ 

 - กำรประพฤติตนตำมหลักธรรม 

 - ไม่ละทิง้หน้ำที่กำรสอน หรอืกำรท ำงำน 

2. ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม    

แผนกสำมัญศึกษำ ควรมปีัจจัยใดบ้ำง 

 - กำรบริหำร 

 - นโยบำย 

 - ตัวผูบ้ริหำร 

 - เพื่อนรว่มงำน 

 - แรงจูงใจ 

3. คุณภำพชวีิตในกำรท ำงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - มีสวัสดิกำรที่ดี เช่น ค่ำรักษำพยำบำลเวลำเจ็บป่วย เบิกเงินลว่งหนำ้ได้ 

 - มีค่ำตอบแทนที่เหมำะสมกับงำน 

 - มีกองทุนใหกู้้ยืมในยำมจ ำเป็น 

 - มีสภำพแวดล้อม บรรยำกำศที่ดี 

 - มีวัสดุ อุปกรณ์ ที่ทันสมัยและเพียงพอ 
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4. คุณลักษณะของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควรมลีักษณะเป็น

อย่ำงไรจงึจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - มีกำรแบ่งหน้ำที่งำนอย่ำงชัดเจน 

 - ให้ควำมส ำคัญกับกำรสอนเป็นหลัก 

 - รับภำระงำนตำมควำมสำมำรถของบุคคล 

 - ได้แสดงออกซึ่งควำมสำมำรถ ทักษะ ควำมเชี่ยวชำญในงำน 

5. ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหำรโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควร

มีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลตอ่พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - เป็นผู้มคีุณธรรม จรยิธรรม 

 - เป็นแบบอย่ำงที่ดีในกำรประพฤติปฏิบัติตน 

 - เป็นผู้มคีวำมเสียสละ 

 - บริหำรงำนแบบร่วมคดิ ร่วมท ำ 

 - มีวสิัยทัศน์ มอีุดมกำรณ์ อุดมคติที่ดี 

 - มีควำมสำมำรถที่หลำกหลำย 

6. ควำมพึงพอใจในงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - มีควำมเป็นอิสระ  

 - ได้รับผดิชอบงำนพิเศษต่ำงๆ ที่นอกจำกงำนในหน้ำที่ 

 - กำรได้มีสว่นรว่มในกำรท ำงำนกับเพื่อนรว่มงำน 

 - ได้รับขวัญและก ำลังใจในกำรท ำงำนที่ดี เช่น กำรยกย่อง ชมเชย รำงวัลพิเศษ 

 - กำรยอมรับจำกผูบ้ริหำร เพื่อนครู นักเรียน 

 - มีผลงำนทำงวิชำกำรที่ดีเด่น 

7. ควำมผูกพันต่อองค์กำรของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ควำมทุ่มเทเอำใจใส่ในกำรสอน และงำนที่รับผดิชอบ 

 - ไม่ย้ำย หรอืลำออกไปท ำงำนที่อื่น 

 - ได้เป็นบุคคลส ำคัญของโรงเรียน เป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 
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ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีของครูในโรงเรียนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

(ผลกำรสัมภำษณ์ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 6) 

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

 

1. พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศกึษำ 

มีองค์ประกอบใดบ้ำง หรอืควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร 

 - กำรวำงตัวให้เหมำะในสังคม 

- เป็นกัลยำณมิตรให้กับเพื่อนครูและนักเรียน 

- เป็นแบอย่ำงที่ดใีนกำรท ำงำนส ำหรับครูและนักเรียน 

- ไม่ท ำตัวให้เป็นที่เสื่อมเสียชื่อเสียงใหก้ับโรงเรียนที่สอนอยู่ 

- ท ำตัวใหเ้ป็นที่ยกย่อง 

- น ำพำกำรศกึษำของโรงเรียนให้เป็นที่ยอมรับจำกทุกๆ ภำคส่วน 

- ร่วมมอืกับทุกหน่วยงำนส ำหรับพัฒนำกำรศกึษำของนักเรียนโรงเรียน         เพื่อ

ควำมเจรญิก้ำวหน้ำของนักเรียน 

- มีควำมเสียสละ อดทน 

2. ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม    

แผนกสำมัญศึกษำ ควรมปีัจจัยใดบ้ำง 

 - ควำมรับผดิชอบในหน้ำที่ 

- กำรตรงต่อเวลำ 

- ควำมมั่นคงในหนำ้ที่กำรงำน 

- กำรตระหนักถึงควำมเป็นครูที่ดี 

- ควำมอยู่รอดของโรงเรียนปริยัตธิรรม 

- ควำมสำมัคคีของทุกคนในองค์กร 

3. คุณภำพชวีิตในกำรท ำงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - มีควำมมั่นคงในอำชีพ 

- มีวทิยฐำนะเทียบเท่ำกับครู สพฐ. 

- มีกำรขึน้เงินเดือนตำมขั้นเงนิเดือนเหมอืนครู สพฐ. 
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- เมื่อเกษียณควรที่จะมีบ ำเหน็จบ ำนำญเพื่อเป็นค่ำตอบแทนส ำหรับครูผูเ้สียสละ

ส ำหรับโรงเรยีนปริยัตธิรรม 

- ได้รับกำรรับรองโดยมี พรบ.กำรศกึษำรองรับกำรศกึษำของโรงเรียนปริยัติธรรม

เพื่ออนำคตข้ำงหน้ำของโรงเรียนปริยัตธิรรม 

4. คุณลักษณะของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควรมลีักษณะเป็น

อย่ำงไรจงึจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ควรมีครูที่จบสำยครูมำจริงๆ เพรำะหลำยคนมำท ำงำนไม่ตรงกับที่เรียนมำ  

5. ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหำรโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควร

มีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ควรรู้จักงำนด้ำนกำรศกึษำที่ดพีอ 

- ใจกว้ำงยอมรับและยอมเปลี่ยนแปลงตัวเองเพื่ออนำคตข้ำงหนำ้ขององค์กร 

- เห็นอกเห็นใจลูกจำ้งในองค์กรทุกคนเท่ำเทียมกัน 

- เชื่อมั่นในกำรท ำงำนของครูทุกคนและให้ครูทุกคนท ำงำนได้อย่ำงเต็มที่ 

- เปิดโอกำสให้ครูได้รับกำรพัฒนำด้ำนกำรศกึษำกำรเรียนกำรสอนในทุกด้ำน 

- ยอมรับฟังควำมคิดเห็นของผู้อื่นด้วยเหตุและผล 

6. ควำมพึงพอใจในงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

- ได้รับควำมเป็นท ำและเห็นอกเห็นใจจำกเพื่อนรว่มงำนและผู้บริหำร 

- มีควำมมั่นคงในอำชีพ 

- มีวทิยฐำนะเทียบเท่ำกับครู สพฐ. 

- มีกำรขึน้เงินเดือนตำมขั้นเงนิเดือนเหมอืนครู สพฐ. 

- เมื่อเกษียณควรที่จะมีบ ำเหน็จบ ำนำญเพื่อเป็นค่ำตอบแทนส ำหรับครูผูเ้สียสละ

ส ำหรับโรงเรยีนปริยัตธิรรม 

7. ควำมผูกพันต่อองค์กำรของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

- พร้อมที่จะปฏิบัติทุกวิธีทำงเพื่อพัฒนำโรงเรียน 

- ควำมสำมัคคีในองค์กรจะส่งผลตอ่พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

- นึกถึงควำมมั่นคงขององค์กรและตัวเองใหม้ำกๆ 

ถ้ำในองค์กรมคีวำมเป็นพี่เป็นน้องไม่ชิงดชิีงเด่นรว่มใจกันในกำรท ำงำนในทุกด้ำน

เป็นเพื่อนที่ดีในกำรท ำงำนแล้ว จะเป็นสิ่งที่ขับเคลื่อนงำนขององค์กรไปสู่อนำคตที่ดี 
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ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีของครูในโรงเรียนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

(ผลกำรสัมภำษณ์ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 7)  

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

 

1. พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของครูในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศกึษำ 

มีองค์ประกอบใดบ้ำง หรอืควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร 

 - พฤติกรรมกำรให้ควำมช่วยเหลอื 

 - พฤติกรรมกำรค ำนึงถึงผู้อื่น 

 - พฤติกรรมควำมอดทนอดกลั้น 

 - พฤติกรรมควำมส ำนึกในหนำ้ที่ 

 - พฤติกรรมกำรให้ควำมรว่มมอื 

2. ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรม   

แผนกสำมัญศึกษำ ควรมปีัจจัยใดบ้ำง 

 - ควำมเป็นผู้น ำ/ภำวะผูน้ ำ 

- คุณภำพชวีิตกำรท ำงำน 

 - คุณลักษณะงำนที่ท ำ 

- ควำมพึงพอใจภำยในงำน/ภำยนอกงำน 

 - ควำมผูกพันในองค์กร 

3. คุณภำพชวีิตในกำรท ำงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ค่ำตอบแทน 

 - ควำมก้ำวหน้ำ/มั่นคงในงำน 

 - สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

 - กำรพัฒนำควำมสำมำรของบุคคล 

 - ควำมสมดุลของชีวติทั้งส่วนตัวและในที่ท ำงำน 
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4. คุณลักษณะของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควรมีลักษณะเป็น

อย่ำงไรจงึจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - ควำมหลำกหลำยของทักษะกำรท ำงำน 

 - ควำมมเีอกภำพในงำน 

 - ควำมส ำคัญของงำน 

 - ควำมมอีิสระในงำน 

 - กำรได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

5. ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหำรโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสำมัญศึกษำ ควร

มีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลตอ่พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - กำรมีอทิธิพลเชิงอุดมกำรณ์ 

 - กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ 

 - กำรกระตุ้นกำรใชป้ัญญำ 

 - กำรมุ่งควำมสัมพันธ์เป็นรำยบุคคล 

6. ควำมพึงพอใจในงำนของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีองครู 

 - กำรบริหำรงำน/กำรบังคับบัญชำ 

 - นโยบำยกำรบริหำรงำน 

 - ควำมรับผดิชอบในงำน 

 - ควำมส ำคัญของงำน 

 - งำนที่ได้รับผลประโยชน์ร่วม 

 - ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล 

 - สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

 - กำรยอมรับนับถือจำกเพื่อนร่วมงำน 

7. ควำมผูกพันต่อองค์กำรของครูในโรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสำมัญศกึษำ  

ควรมีลักษณะเป็นอย่ำงไร จึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีของครู  

 - ควำมเชื่อ กำรยอมรับเป้ำหมำย กำรยอมรับค่ำนิยม ขององค์กร 

 - ควำมทุ่มเทในกำรท ำงำน 

 - กำรคงอยู่เป็นสมำชิกขององค์กร 

 - กำรแสดงควำมเป็นเจ้ำของ 

 - กำรมีสว่นร่วมในผลงำน 
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ภาคผนวก ซ 

ผลการวิเคราะหค์ุณภาพเครื่องมอืวิจัย 
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ผลการวเิคราะห์คุณภาพของเครื่องมือวิจัย 

 

 1. การวิเคราะหค์วามตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

  โดยใหผู้เ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 คน พิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาของขอ้ค าถามโดย

การหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ (Item-Objective 

Congruence: IOC) ดังตาราง 37  

 

ตาราง 37 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหา (IOC) ของแบบสอบถาม 

 

1. ข้อค าถามเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีของคร ู

 

ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  

IOC คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

ด้านการให้ความชว่ยเหลอื 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านความส านึกในหน้าท่ี 

5 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

7 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

8 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

9 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

10 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านการให้ความร่วมมอื 

11 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

12 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

13 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

14 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

15 +1 0 +1 +1 +1 0.80 
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1. ข้อค าถามเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีของคร ู

 

ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  

IOC คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

ด้านความอดทนอดกลั้น 

16 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

17 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

18 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

19 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

20 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านการค านึงถงึผู้อ่ืน 

21 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

22 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

23 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

24 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

25 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

26 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2. ข้อค าถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการมอีทิธิพลเชงิอุดมการณ์ 

27 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

28 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

29 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

30 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

31 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

32 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

33 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

34 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

35 +1 +1 0 +1 +1 0.80 

36 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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2. ข้อค าถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 

ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  

IOC คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

ด้านการกระตุน้การใชปั้ญญา 

37 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

38 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

39 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

40 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

41 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านการมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

42 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

43 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

44 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

45 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3. ข้อค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 

ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

46 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

47 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

48 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านความมีอิสระในงาน 

49 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

50 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

51 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านความส าคญัของงาน 

52 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

53 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

54 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

55 +1 +1 +1 +1 0 0.80 

ด้านความมีเอกภาพในงาน 

56 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

57 +1 +1 +1 +1 0 0.80 

58 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

59 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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3. ข้อค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 

 

ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  

IOC คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

ด้านความหลากหลายของทักษะ 

60 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

61 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

62 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4. ข้อค าถามเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุตธิรรม 

63 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

64 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

65 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

66 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในการท างาน 

67 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

68 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

69 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

70 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านสภาพแวดลอ้มท่ีดแีละปลอดภัยในการท างาน 

71 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

72 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

73 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

74 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

75 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านการพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของบุคคล 

76 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

77 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

78 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

79 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

80 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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4. ข้อค าถามเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน 

 

ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  

IOC คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

ด้านการมคีวามสมดุลระหวา่งชวีติสว่นตัวกับการท างาน 

81 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

82 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

83 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

84 +1 +1 0 +1 +1 0.80 

5. ข้อค าถามเกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 

ด้านการบริหารงานและการควบคุมบังคับบัญชา 

85 +1 +1 0 +1 +1 0.80 

86 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

87 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

88 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

89 +1 +1 0 +1 +1 0.80 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

90 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

91 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

92 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

93 +1 +1 +1 +1 0 0.80 

94 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 

95 +1 +1 0 +1 +1 0.80 

96 +1 +1 0 +1 +1 0.80 

97 +1 +1 0 +1 +1 0.80 

98 +1 +1 +1 +1 0 0.80 
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6. ข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 

ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  

IOC คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

ด้านการคงอยู่กับองคก์าร 

99 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

100 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

101 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

102 +1 +1 0 +1 +1 0.80 

103 +1 +1 0 +1 +1 0.80 

ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

104 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

105 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

106 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

107 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจปฏบัิตงิานเพื่อองค์การ 

108 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

109 +1 +1 +1 +1 0 0.80 

110 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 

2. ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

 

ตาราง 38 ค่าอ านาจ าแนก และค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้านพฤติกรรมการเป็น 

              สมาชิกที่ดขีองครู 

ข้อท่ี อ านาจจ าแนก ข้อท่ี อ านาจจ าแรก ข้อท่ี อ านาจจ าแนก 

1 .28 10 .78 19 .82 

2 .33 11 .79 20 .81 

3 .27 12 .82 21 .22 

4 .81 13 .55 22 .74 

5 .76 14 .50 23 .64 

6 .72 15 .86 24 .59 

7 .81 16 .78 25 .79 

8 .74 17 .56 26 .84 

9 .40 18 .46 มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.94 
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ตาราง 39 ค่าอ านาจ าแนก และค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้านภาวะผูน้ า               

              การเปลี่ยนแปลง 
 

ข้อท่ี อ านาจจ าแนก ข้อท่ี อ านาจจ าแนก ข้อท่ี อ านาจจ าแนก 

27 0.72 34 0.80 41 0.87 

28 0.79 35 0.58 42 0.89 

29 0.80 36 0.86 43 0.71 

30 0.82 37 0.84 44 0.70 

31 0.64 38 0.77 45 0.39 

32 0.61 39 0.81  

มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.95 33 0.79 40 0.74 

 

ตาราง 40 ค่าอ านาจ าแนก และค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้านคุณลักษณะงาน 
 

ข้อท่ี อ านาจจ าแนก ข้อท่ี อ านาจจ าแนก ข้อท่ี อ านาจจ าแนก 

46 0.33 52 0.76 58 0.75 

47 0.23 53 0.84 59 0.89 

48 0.32 54 0.86 60 0.85 

49 0.75 55 0.85 61 0.82 

50 0.75 56 0.68 62 0.78 

51 0.80 57 0.68 มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.94 

 

ตาราง 41 ค่าอ านาจ าแนก และค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้านคุณภาพชีวติ              

             ในการท างาน 
 

ข้อท่ี อ านาจจ าแนก ข้อท่ี อ านาจจ าแนก ข้อท่ี อ านาจจ าแนก 

63 0.63 71 0.73 79 0.79 

64 0.67 72 0.74 80 0.54 

65 0.70 73 0.82 81 0.68 

66 0.70 74 0.76 82 0.34 

67 0.84 75 0.49 83 0.66 

68 0.72 76 0.73 84 0.52 

69 0.83 77 0.60  

มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .95 70 0.63 78 0.61 
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ตาราง 42 ค่าอ านาจ าแนก และค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้านความพึงพอใจในงาน 

 

ข้อท่ี อ านาจจ าแนก ข้อท่ี อ านาจจ าแนก ข้อท่ี อ านาจจ าแนก 

85 0.88 90 0.73 95 0.83 

86 0.90 91 0.64 96 0.78 

87 0.79 92 0.84 97 0.66 

88 0.83 93 0.81 98 0.48 

89 0.73 94 0.70 มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .95 

 

ตาราง 43 ค่าอ านาจ าแนก และค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้านความผูกพันต่อองค์การ 

 

ข้อท่ี อ านาจจ าแนก ข้อท่ี อ านาจจ าแนก ข้อท่ี อ านาจจ าแนก 

99 0.60 104 0.73 109 0.76 

100 0.54 105 0.54 110 0.43 

101 0.75 106 0.70  

 

มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ จ.88 

102 0.43 107 0.64 

103 0.55 108 0.83 
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ภาคผนวก ฌ 

ค่าเฉลี่ยและสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของข้อค าถาม 

รายด้านและโดยรวม 
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ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อค าถามรายด้านและโดยรวม 

 

ตาราง 44 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

              ของครู 

 

ปัจจัย 
X  

S.D. SKEW KUR ระดับ 

1. พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของครู 4.24 0.39 -0.00 -0.03 มาก 

   1.1 ด้านการให้ความช่วยเหลอื 4.26 0.49 -0.12 -0.43 มาก 

   1.2 ด้านความส านึกในหน้าท่ี 4.29 0.48 -0.11 -0.38 มาก 

   1.3 ด้านการให้ความร่วมมอื 4.23 0.46 -0.06 -0.29 มาก 

   1.4 ด้านความอดทนอดกลั้น 4.12 0.49 -0.03 -0.31 มาก 

   1.5 ด้านการค านึงถงึผู้อ่ืน 4.29 0.47 -0.09 -0.35 มาก 

 

 ผลการวิเคราะหป์ัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านความส านึกในหน้าที่กับด้านการค านึงถึงผูอ้ื่นมี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านการให้ความช่วยเหลือ การให้ความร่วมมือ และความ

อดทนอดกลั้น ตามล าดับ 

 

ตาราง 45 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 

ปัจจัย 
X  

S.D. SKEW KUR ระดับ 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4.16 0.46 -0.06 -0.22 มาก 

   2.1 ด้านการมอีทิธิพลเชงิอุดมการณ์ 4.20 0.55 -0.15 -0.56 มาก 

   2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.13 0.56 -0.09 -0.56 มาก 

   2.3 ด้านการกระตุน้การใชปั้ญญา 4.12 0.54 -0.09 -0.47 มาก 

   2.4 ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 4.17 0.53 -0.09 -0.54 มาก 

 

 ผลการวิเคราะหป์ัจจัยด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการมอีิทธิพลเชงิอุดมการณม์ีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา

คือดา้นการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้นการใช้

ปัญญา ตามล าดับ 
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ตาราง 46 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน 

 

ปัจจัย 
X  

S.D. SKEW KUR ระดับ 

3. คุณลกัษณะงาน 4.11 0.43 -0.02 -0.13 มาก 

   3.1 ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 3.98 0.53 -0.01 -0.40 มาก 

   3.2 ด้านความมีอิสระในงาน 4.11 0.58 -0.12 -0.60 มาก 

   3.3 ดา้นความส าคัญของงาน 4.21 0.54 -0.14 -0.59 มาก 

   3.4 ด้านความมีเอกภาพมนงาน 4.08 0.55 -0.06 -0.52 มาก 

   3.5 ดา้นความหลากหลายของทักษะ 4.18 0.55 -0.14 -0.55 มาก 

 

 ผลการวิเคราะหป์ัจจัยด้านคุณลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากเพื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความส าคัญของงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้าน

ความหลากหลายของทักษะ ความมีอิสระในงาน ความมีเอกภาพในงาน และการได้รับ

ข้อมูลย้อนกลับ ตามล าดับ 

 

ตาราง 47 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านคุณภาพชีวติในการท างาน 

 

ตัวแปร X  
S.D. SKEW KUR ระดับ 

4. คุณภาพชีวิตในการท างาน 4.01 0.40 -0.01 -0.08 มาก 

   4.1 ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุตธิรรม 3.97 0.59 -0.07 -0.31 มาก 

   4.2 ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในการท างาน 3.95 0.62 0.03 -0.74 มาก 

   4.3 ด้านสภาพแวดลอ้มท่ีดแีละปลอดภัยในการท างาน 4.07 0.52 -0.02 -0.40 มาก 

   4.4 ด้านการพัฒนาทักษะและการใชค้วามสามารถของบคุคล 4.07 0.49 -0.03 -0.29 มาก 

   4.5 ด้านการมีความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับการท างาน 4.02 0.56 -0.04 -0.52 มาก 

 

 ผลการวิเคราะหป์ัจจัยด้านคุณภาพชีวติในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านสภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยในการท างานกับการ

พัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถของบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือดา้นการมี

ความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับการท างาน ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ตามล าดับ 
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ตาราง 48 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน 

 

ปัจจัย 
X  

S.D. SKEW KUR ระดับ 

5. ความพงึพอใจในการท างาน 4.10 0.48 -0.01 -0.14 มาก 

   5.1 ด้านการบริหารและการควบคุมบังคับบัญชา 4.12 0.65 -0.04 -0.39 มาก 

   5.2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 4.11 0.54 -0.06 -0.45 มาก 

   5.3 ดา้นการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 4.06 0.55 -0.06 -0.48 มาก 

 

 ผลการวิเคราะหป์ัจจัยด้านความพึงพอใจในงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการบริหารและการควบคุมบังคับบัญชามีคา่เฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมาคือด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน และการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น 

ตามล าดับ 

ตาราง 49 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 

 

ปัจจัย 
X  

S.D. SKEW KUR ระดับ 

6. ความผูกพันต่อองคก์าร 4.15 0.45 -0.03 -0.20 มาก 

   6.1 ด้านการคงอยู่กับองคก์าร 4.16 0.54 -0.08 -0.30 มาก 

   6.2 ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมาย 

         และค่านยิมขององค์การ 

4.09 0.54 -0.07 -0.31 มาก 

   6.3 ด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจ 

         ปฏบัิตงิานเพื่อองค์การ 

4.18 0.58 -0.17 -0.64 มาก 

 

 ผลการวิเคราะหป์ัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่นมคี่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา

คือดา้นการบริหารและการควบคุมบังคับบัญชา และความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

ตามล าดับ 
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ภาคผนวก ญ 

ผลการวิเคราะหร์ูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีองครใูนโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา โดยใช้โปรแกรม LISREL for Version 8.72 
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 รูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุปัจจัยทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีของครู                       
  DATE: 10/12/2015 

                                  TIME: 20:20 

 

 

                                L I S R E L  8.72 

 

                                       BY 

 

                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 

 

 

 

                    This program is published exclusively by 

                    Scientific Software International, Inc. 

                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 

                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  

            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005  

          Use of this program is subject to the terms specified in the 

                        Universal Copyright Convention. 

                          Website: www.ssicentral.com 

 

 The following lines were read from file E:\MODEL PHEASA.LPJ: 

 

 TI MODEL PHEASA 

 !DA NI=25 NO=550 MA=CM 

 SY='E:\MODEL PHEASA.dsf' NG=1 

 SE 

 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 

 23 24 25 1 2 3 4 / 

 MO NX=4 NY=21 NK=1 NE=5 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY,FI TD=SY,FI 

 LE 

 JCH QWL JSA OCO OCB 

 LK 

 TRL 

 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,2) LY(7,2) LY(8,2) LY(9,2) 

 FR LY(10,2) LY(11,3) LY(12,3) LY(13,3) LY(14,4) LY(15,4) LY(16,4) LY(17,5) LY(18,5) 

 FR LY(19,5) LY(20,5) LY(21,5) LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) BE(2,1) BE(3,1) 

 FR BE(3,2) BE(4,1) BE(4,2) BE(4,3) BE(5,1) BE(5,2) BE(5,3) BE(5,4) GA(1,1) 

 FR GA(2,1) GA(3,1) GA(4,1) GA(5,1) 

 FR TE 1 1 TE 2 2 TE 3 3 TE 4 4 TE 5 5 TE 6 6 TE 7 7 TE 8 8 TE 9 9 TE 10 10 

 FR TE 11 11 TE 12 12 TE 13 13 TE 14 14 TE 15 15 TE 16 16 TE 17 17 TE 18 18 

 FR TE 19 19 TE 20 20 TE 21 21 TE 7 6 TE 5 4 TE 20 13 TE 20 9 TH 3 1 TE 15 1 

 FR TE 10 8 TE 19 2 TE 19 18 TE 18 17 TE 21 14 TE 19 17 TE 18 3 TE 19 3 

 FR TE 21 1 TE 10 1 TE 16 3 TE 10 9 TE 12 1 TE 21 4 TE 16 12 TE 18 16 TE 4 3 

 FR TH 4 7 TH 3 17 TH 4 21 TE 5 3 TE 16 5 TE 7 1 TE 11 4 TE 3 2 TE 10 3 TE 9 2 

 FR TE 12 6 TE 13 10 TE 19 6 TE 21 18 TE 21 16 TE 20 17 TE 19 13 TH 2 11 

 FR TE 17 2 TE 20 2 TE 20 1 TE 17 16 TE 19 16 TE 16 2 TE 16 4 TE 21 12 TE 17 12 

 FR TE 18 11 TE 21 3 TE 21 7 TE 8 4 TE 14 4 TE 17 4 TE 14 11 TE 7 2 TE 8 1 

 FR TH 3 5 TH 2 1 TE 18 5 TE 21 5 TE 8 7 TH 2 10 TE 11 6 TE 15 5 TE 16 14 

 FR TE 14 2 TE 17 3 TE 20 3 TH 1 20 TH 3 20 TH 1 7 TE 21 19 TE 17 6 TE 10 7 

 FR TE 9 8 TE 13 7 TE 11 2 TE 17 7 TE 17 10 TE 5 2 TH 1 13 TE 11 7 TH 4 13 

 FR TE 4 1 TH 1 3 TH 1 2 TH 4 2 TH 1 15 TE 21 13 TE 13 2 TE 12 11 TH 4 9 

 FR TE 15 4 TH 3 13 TH 2 13 TH 2 12 TH 4 5 TH 4 6 TH 3 9 TH 3 2 TE 19 7 

 FR TH 3 7 TE 13 6 TE 9 1 TE 15 10 TE 10 6 TE 15 12 TE 18 14 TE 13 3 TE 6 1 

 FR TH 3 18 TE 19 5 TE 18 1 TE 19 1 TE 16 10 TH 2 4 TE 10 5 TE 10 4 TE 20 5 

 FR TE 20 6 TE 7 5 TE 11 3 TE 16 11 TE 19 11 TE 17 11 TE 9 3 TE 19 14 TH 3 16 

 FR TH 3 21 TE 17 14 TE 17 15 TE 6 2 TE 17 1 TH 2 17 TE 13 5 TE 12 8 TE 7 3 

 FR TE 19 15 TE 6 3 TE 20 19 TE 20 10 TE 15 6 TE 20 16 TE 14 3 TE 6 4 TE 15 8 

 FR TE 6 5 TH 1 6 TH 4 19 TH 1 8 TH 4 20 TH 2 8 TH 1 21 TE 19 9 TE 18 7 

 FR TE 18 6 TE 20 7 TE 21 6 TE 20 15 TE 14 9 TE 13 11 TE 13 4 TH 1 10 

 FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 4 2 

 PD 

 OU AM RS EF FS SS SC 

 

 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

                           Number of Input Variables 25 

                           Number of Y - Variables   21 

                           Number of X - Variables    4 

                           Number of ETA - Variables  5 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

  342 

                           Number of KSI - Variables  1 

                           Number of Observations   533 

 

 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

         Covariance Matrix        

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.29 

    JCHY2       0.17       0.34 

    JCHY3       0.14       0.18       0.30 

    JCHY4       0.16       0.17       0.17       0.31 

    JCHY5       0.13       0.15       0.16       0.19       0.31 

    QWLY6       0.09       0.09       0.08       0.08       0.07       0.36 

    QWLY7       0.11       0.08       0.08       0.08       0.07       0.18 

    QWLY8       0.13       0.13       0.10       0.13       0.10       0.11 

    QWLY9       0.13       0.15       0.10       0.12       0.11       0.11 

   QWLY10       0.12       0.16       0.14       0.14       0.13       0.11 

   JSAY11       0.17       0.19       0.15       0.16       0.15       0.13 

   JSAY12       0.13       0.17       0.13       0.15       0.13       0.08 

   JSAY13       0.14       0.16       0.13       0.15       0.14       0.08 

   OCOY14       0.12       0.13       0.11       0.13       0.11       0.08 

   OCOY15       0.15       0.15       0.12       0.14       0.13       0.08 

   OCOY16       0.13       0.17       0.16       0.15       0.15       0.09 

   OCBY17       0.11       0.13       0.12       0.13       0.11       0.08 

   OCBY18       0.10       0.13       0.14       0.11       0.11       0.06 

   OCBY19       0.10       0.11       0.13       0.11       0.11       0.05 

   OCBY20       0.11       0.14       0.13       0.13       0.13       0.07 

   OCBY21       0.09       0.14       0.12       0.10       0.12       0.06 

    TRLX1       0.13       0.17       0.13       0.13       0.11       0.07 

    TRLX2       0.16       0.17       0.13       0.14       0.13       0.09 

    TRLX3       0.16       0.17       0.12       0.14       0.14       0.08 

    TRLX4       0.13       0.17       0.11       0.13       0.13       0.09 

 

         Covariance Matrix        

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    QWLY7       0.39 

    QWLY8       0.11       0.28 

    QWLY9       0.11       0.14       0.24 

   QWLY10       0.10       0.12       0.14       0.32 

   JSAY11       0.12       0.16       0.17       0.19       0.42 

   JSAY12       0.10       0.14       0.14       0.16       0.23       0.30 

   JSAY13       0.09       0.14       0.14       0.17       0.21       0.18 

   OCOY14       0.08       0.12       0.12       0.14       0.16       0.14 

   OCOY15       0.09       0.12       0.14       0.15       0.18       0.16 

   OCOY16       0.09       0.13       0.14       0.14       0.17       0.17 

   OCBY17       0.08       0.08       0.09       0.11       0.12       0.12 

   OCBY18       0.06       0.07       0.08       0.09       0.10       0.10 

   OCBY19       0.07       0.08       0.08       0.10       0.11       0.10 

   OCBY20       0.07       0.09       0.12       0.11       0.14       0.12 

   OCBY21       0.05       0.08       0.09       0.09       0.12       0.11 

    TRLX1       0.06       0.12       0.11       0.12       0.20       0.16 

    TRLX2       0.08       0.13       0.13       0.13       0.22       0.17 

    TRLX3       0.09       0.12       0.13       0.13       0.20       0.16 

    TRLX4       0.06       0.11       0.13       0.12       0.20       0.16 

 

         Covariance Matrix        

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   JSAY13       0.31 

   OCOY14       0.14       0.30 

   OCOY15       0.15       0.16       0.29 

   OCOY16       0.15       0.15       0.18       0.34 

   OCBY17       0.11       0.10       0.11       0.14       0.25 

   OCBY18       0.10       0.09       0.11       0.14       0.16       0.23 

   OCBY19       0.11       0.09       0.11       0.12       0.14       0.15 

   OCBY20       0.14       0.12       0.13       0.13       0.13       0.14 

   OCBY21       0.09       0.08       0.11       0.14       0.13       0.14 

    TRLX1       0.13       0.12       0.14       0.14       0.12       0.11 

    TRLX2       0.16       0.14       0.15       0.14       0.13       0.12 
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    TRLX3       0.15       0.13       0.14       0.13       0.10       0.10 

    TRLX4       0.13       0.12       0.13       0.13       0.12       0.11 

 

         Covariance Matrix        

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21      TRLX1      TRLX2      TRLX3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   OCBY19       0.22 

   OCBY20       0.14       0.25 

   OCBY21       0.13       0.14       0.23 

    TRLX1       0.11       0.11       0.11       0.31 

    TRLX2       0.13       0.15       0.13       0.21       0.31 

    TRLX3       0.12       0.12       0.11       0.19       0.21       0.30 

    TRLX4       0.10       0.12       0.13       0.18       0.19       0.19 

 

         Covariance Matrix        

 

               TRLX4    

            -------- 

    TRLX4       0.29 

 

 

 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

 Parameter Specifications 

 

         LAMBDA-Y     

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB 

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1          0          0          0          0          0 

    JCHY2          1          0          0          0          0 

    JCHY3          2          0          0          0          0 

    JCHY4          3          0          0          0          0 

    JCHY5          4          0          0          0          0 

    QWLY6          0          0          0          0          0 

    QWLY7          0          5          0          0          0 

    QWLY8          0          6          0          0          0 

    QWLY9          0          7          0          0          0 

   QWLY10          0          8          0          0          0 

   JSAY11          0          0          0          0          0 

   JSAY12          0          0          9          0          0 

   JSAY13          0          0         10          0          0 

   OCOY14          0          0          0          0          0 

   OCOY15          0          0          0         11          0 

   OCOY16          0          0          0         12          0 

   OCBY17          0          0          0          0          0 

   OCBY18          0          0          0          0         13 

   OCBY19          0          0          0          0         14 

   OCBY20          0          0          0          0         15 

   OCBY21          0          0          0          0         16 

 

         LAMBDA-X     

 

                 TRL 

            -------- 

    TRLX1         17 

    TRLX2         18 

    TRLX3         19 

    TRLX4         20 

 

         BETA         

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB 

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH          0          0          0          0          0 

      QWL         21          0          0          0          0 

      JSA         22         23          0          0          0 

      OCO         24         25         26          0          0 

      OCB         27         28         29         30          0 
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         GAMMA        

                 TRL 

            -------- 

      JCH         31 

      QWL         32 

      JSA         33 

      OCO         34 

      OCB         35 

 

         PSI          

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB 

            --------   --------   --------   --------   -------- 

                  36         37         38         39         40 

 

         THETA-EPS    

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1         41 

    JCHY2          0         42 

    JCHY3          0         43         44 

    JCHY4         45          0         46         47 

    JCHY5          0         48         49         50         51 

    QWLY6         52         53         54         55         56         57 

    QWLY7         58         59         60          0         61         62 

    QWLY8         64          0          0         65          0          0 

    QWLY9         68         69         70          0          0          0 

   QWLY10         73          0         74         75         76         77 

   JSAY11          0         82         83         84          0         85 

   JSAY12         88          0          0          0          0         89 

   JSAY13          0         93         94         95         96         97 

   OCOY14          0        102        103        104          0          0 

   OCOY15        108          0          0        109        110        111 

   OCOY16          0        116        117        118        119          0 

   OCBY17        125        126        127        128          0        129 

   OCBY18        138          0        139          0        140        141 

   OCBY19        148        149        150          0        151        152 

   OCBY20        163        164        165          0        166        167 

   OCBY21        177          0        178        179        180        181 

 

         THETA-EPS    

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    QWLY7         63 

    QWLY8         66         67 

    QWLY9          0         71         72 

   QWLY10         78         79         80         81 

   JSAY11         86          0          0          0         87 

   JSAY12          0         90          0          0         91         92 

   JSAY13         98          0          0         99        100          0 

   OCOY14          0          0        105          0        106          0 

   OCOY15          0        112          0        113          0        114 

   OCOY16          0          0          0        120        121        122 

   OCBY17        130          0          0        131        132        133 

   OCBY18        142          0          0          0        143          0 

   OCBY19        153          0        154          0        155          0 

   OCBY20        168          0        169        170          0          0 

   OCBY21        182          0          0          0          0        183 

 

         THETA-EPS    

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   JSAY13        101 

   OCOY14          0        107 

   OCOY15          0          0        115 

   OCOY16          0        123          0        124 

   OCBY17          0        134        135        136        137 

   OCBY18          0        144          0        145        146        147 

   OCBY19        156        157        158        159        160        161 

   OCBY20        171          0        172        173        174          0 

   OCBY21        184        185          0        186          0        187 
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         THETA-EPS    

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21 

            --------   --------   -------- 

   OCBY19        162 

   OCBY20        175        176 

   OCBY21        188          0        189 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1          0        190        191          0          0        192 

    TRLX2        201          0          0        202          0          0 

    TRLX3        210        211          0          0        212          0 

    TRLX4          0        222          0          0        223        224 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        193        194          0        195          0          0 

    TRLX2          0        203          0        204        205        206 

    TRLX3        213          0        214          0          0          0 

    TRLX4        225          0        226          0          0          0 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        196          0        197          0          0          0 

    TRLX2        207          0          0          0        208          0 

    TRLX3        215          0          0        216        217        218 

    TRLX4        227          0          0          0          0          0 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21 

            --------   --------   -------- 

    TRLX1          0        198        199 

    TRLX2          0          0          0 

    TRLX3          0        219        220 

    TRLX4        228        229        230 

 

         THETA-DELTA  

 

               TRLX1      TRLX2      TRLX3      TRLX4 

            --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        200 

    TRLX2          0        209 

    TRLX3          0          0        221 

    TRLX4          0        231          0        232 

  

 

 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

 Number of Iterations =260 

 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            

 

         LAMBDA-Y     

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.38        - -        - -        - -        - - 

  

    JCHY2       0.45        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               15.63 

  

    JCHY3       0.35        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               12.72 
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    JCHY4       0.38        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               14.68 

  

    JCHY5       0.34        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               12.68 

  

    QWLY6        - -       0.27        - -        - -        - - 

  

    QWLY7        - -       0.26        - -        - -        - - 

                         (0.03) 

                           8.73 

  

    QWLY8        - -       0.38        - -        - -        - - 

                         (0.05) 

                           8.29 

  

    QWLY9        - -       0.40        - -        - -        - - 

                         (0.05) 

                           8.67 

  

   QWLY10        - -       0.45        - -        - -        - - 

                         (0.05) 

                           8.32 

  

   JSAY11        - -        - -       0.51        - -        - - 

  

   JSAY12        - -        - -       0.42        - -        - - 

                                    (0.02) 

                                     19.95 

  

   JSAY13        - -        - -       0.43        - -        - - 

                                    (0.02) 

                                     17.15 

  

   OCOY14        - -        - -        - -       0.39        - - 

  

   OCOY15        - -        - -        - -       0.42        - - 

                                               (0.03) 

                                                15.46 

  

   OCOY16        - -        - -        - -       0.42        - - 

                                               (0.03) 

                                                14.38 

  

   OCBY17        - -        - -        - -        - -       0.38 

  

   OCBY18        - -        - -        - -        - -       0.34 

                                                          (0.02) 

                                                           16.29 

  

   OCBY19        - -        - -        - -        - -       0.35 

                                                          (0.02) 

                                                           15.07 

  

   OCBY20        - -        - -        - -        - -       0.41 

                                                          (0.03) 

                                                           16.05 

  

   OCBY21        - -        - -        - -        - -       0.36 

                                                          (0.02) 

                                                           14.73 

 

         LAMBDA-X     

 

                 TRL    

            -------- 

    TRLX1       0.43 

              (0.02) 

               20.38 
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    TRLX2       0.48 

              (0.02) 

               23.62 

  

    TRLX3       0.44 

              (0.02) 

               22.06 

  

    TRLX4       0.43 

              (0.02) 

               21.18 

  

 

         BETA         

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH        - -        - -        - -        - -        - - 

  

      QWL       0.63        - -        - -        - -        - - 

              (0.11) 

                5.76 

  

      JSA       0.30       0.29        - -        - -        - - 

              (0.10)     (0.08) 

                2.98       3.75 

  

      OCO       0.23       0.31       0.34        - -        - - 

              (0.15)     (0.13)     (0.32) 

                1.54       2.43       1.06 

  

      OCB       0.99       0.02      -1.26       0.43        - - 

              (0.33)     (0.23)     (0.83)     (0.19) 

                3.02       0.11      -1.52       2.26 

  

 

         GAMMA        

 

                 TRL    

            -------- 

      JCH       0.79 

              (0.06) 

               14.09 

  

      QWL       0.17 

              (0.08) 

                2.19 

  

      JSA       0.45 

              (0.07) 

                6.40 

  

      OCO       0.05 

              (0.16) 

                0.29 

  

      OCB       0.76 

              (0.39) 

                1.96 

 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB        TRL    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH       1.00 

      QWL       0.77       1.00 

      JSA       0.89       0.83       1.00 

      OCO       0.80       0.80       0.84       1.00 

      OCB       0.84       0.60       0.68       0.75       1.00 

      TRL       0.79       0.67       0.89       0.73       0.76       1.00 
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         PHI          

 

                 TRL    

            -------- 

                1.00 

          PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.38       0.39       0.08       0.26       0.11 

              (0.05)     (0.09)     (0.05)     (0.05)     (0.12) 

                7.19       4.39       1.75       5.61       0.90 

  

 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.62       0.61       0.92       0.74       0.89 

 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.62       0.45       0.79       0.54       0.57 

 

         Reduced Form                 

 

                 TRL    

            -------- 

      JCH       0.79 

              (0.06) 

               14.09 

  

      QWL       0.67 

              (0.08) 

                8.03 

  

      JSA       0.89 

              (0.05) 

               17.93 

  

      OCO       0.73 

              (0.05) 

               13.71 

  

      OCB       0.76 

              (0.05) 

               14.34 

 

         THETA-EPS    

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.14 

              (0.01) 

               13.18 

  

    JCHY2        - -       0.14 

                         (0.01) 

                          11.83 

  

    JCHY3        - -       0.02       0.18 

                         (0.01)     (0.01) 

                           2.56      13.47 

  

    JCHY4       0.01        - -       0.04       0.16 

              (0.01)                (0.01)     (0.01) 

                1.02                  4.32      13.52 

  

    JCHY5        - -      -0.01       0.04       0.05       0.19 

                         (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                          -0.64       3.76       5.61      14.01 
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    QWLY6       0.01      -0.01       0.01      -0.01       0.00       0.29 

              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.02) 

                0.79      -0.71       0.51      -0.61      -0.30      15.23 

  

    QWLY7       0.03      -0.02       0.01        - -      -0.01       0.11 

              (0.01)     (0.01)     (0.01)                (0.01)     (0.02) 

                3.21      -1.45       1.00                 -0.53       7.25 

  

    QWLY8       0.01        - -        - -       0.01        - -        - - 

              (0.01)                           (0.01) 

                1.72                             2.05 

  

    QWLY9       0.01       0.01       0.00        - -        - -        - - 

              (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                1.06       1.38      -0.71 

  

   QWLY10      -0.01        - -       0.02       0.01       0.01      -0.01 

              (0.01)                (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

               -1.49                  2.36       1.10       1.32      -1.18 

  

   JSAY11        - -      -0.01      -0.01      -0.02        - -       0.01 

                         (0.01)     (0.01)     (0.01)                (0.01) 

                          -1.65      -0.97      -2.45                  1.21 

  

   JSAY12      -0.01        - -        - -        - -        - -      -0.01 

              (0.01)                                                 (0.01) 

               -2.19                                                  -1.71 

  

   JSAY13        - -      -0.01      -0.01       0.00       0.01      -0.01 

                         (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                          -1.65      -0.85       0.52       0.86      -1.42 

  

   OCOY14        - -      -0.01       0.00       0.01        - -        - - 

                         (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                          -1.62      -0.56       1.44 

  

   OCOY15       0.02        - -        - -       0.01       0.02      -0.01 

              (0.01)                           (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                3.11                             1.21       2.07      -0.78 

  

   OCOY16        - -       0.01       0.04       0.02       0.04        - - 

                         (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                           1.46       4.10       2.24       3.78 

  

   OCBY17      -0.01      -0.02       0.01       0.01        - -       0.02 

              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)                (0.01) 

               -0.91      -2.19       1.36       1.19                  1.89 

  

   OCBY18      -0.01        - -       0.03        - -       0.01       0.01 

              (0.01)                (0.01)                (0.01)     (0.01) 

               -1.30                  4.53                  1.98       1.10 

  

   OCBY19      -0.01      -0.02       0.03        - -       0.01       0.00 

              (0.01)     (0.01)     (0.01)                (0.01)     (0.01) 

               -1.41      -3.35       3.33                  1.12      -0.33 

  

   OCBY20      -0.02      -0.02       0.01        - -       0.01       0.00 

              (0.01)     (0.01)     (0.01)                (0.01)     (0.01) 

               -2.11      -2.52       1.22                  1.25       0.02 

  

   OCBY21      -0.02        - -       0.02      -0.01       0.02       0.01 

              (0.01)                (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

               -3.43                  2.34      -1.52       2.07       0.80 

  

 

         THETA-EPS    

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    QWLY7       0.32 

              (0.02) 

               15.44 
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    QWLY8       0.01       0.13 

              (0.01)     (0.02) 

                1.11       8.42 

  

    QWLY9        - -      -0.01       0.08 

                         (0.01)     (0.01) 

                          -1.17       5.87 

  

   QWLY10      -0.02      -0.05      -0.04       0.12 

              (0.01)     (0.02)     (0.02)     (0.02) 

               -1.34      -3.02      -2.33       5.44 

  

   JSAY11       0.01        - -        - -        - -       0.16 

              (0.01)                                      (0.02) 

                0.88                                        9.52 

  

   JSAY12        - -       0.01        - -        - -       0.02       0.11 

                         (0.01)                           (0.01)     (0.01) 

                           0.82                             1.38      11.44 

  

   JSAY13      -0.01        - -        - -       0.01      -0.01        - - 

              (0.01)                           (0.01)     (0.01) 

               -0.67                             0.76      -0.55 

  

   OCOY14        - -        - -       0.00        - -      -0.01        - - 

                                    (0.01)                (0.01) 

                                     -0.54                 -1.76 

  

   OCOY15        - -       0.00        - -       0.01        - -       0.01 

                         (0.01)                (0.01)                (0.01) 

                          -0.46                  0.68                  1.05 

  

   OCOY16        - -        - -        - -      -0.01      -0.01       0.02 

                                               (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                                                -1.03      -1.19       2.60 

  

   OCBY17       0.02        - -        - -       0.01      -0.01       0.01 

              (0.01)                           (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                1.64                             1.17      -1.25       1.59 

  

   OCBY18       0.01        - -        - -        - -      -0.01        - - 

              (0.01)                                      (0.01) 

                1.14                                       -2.18 

  

   OCBY19       0.02        - -       0.00        - -      -0.01        - - 

              (0.01)                (0.01)                (0.01) 

                1.69                 -0.68                 -1.12 

  

   OCBY20       0.01        - -       0.02       0.01        - -        - - 

              (0.01)                (0.01)     (0.01) 

                0.87                  3.45       0.78 

  

   OCBY21       0.00        - -        - -        - -        - -       0.01 

              (0.01)                                                 (0.01) 

               -0.49                                                   1.92 

  

 

         THETA-EPS    

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   JSAY13       0.12 

              (0.01) 

               11.50 

  

   OCOY14        - -       0.14 

                         (0.01) 

                          12.04 

  

   OCOY15        - -        - -       0.12 

                                    (0.01) 

                                     11.97 
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   OCOY16        - -      -0.02        - -       0.16 

                         (0.01)                (0.01) 

                          -1.94                 11.97 

  

   OCBY17        - -      -0.01      -0.01       0.02       0.11 

                         (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                          -1.14      -0.92       2.03      10.00 

  

   OCBY18        - -      -0.01        - -       0.03       0.03       0.11 

                         (0.01)                (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                          -1.50                  3.45       3.86      12.84 

  

   OCBY19       0.01      -0.01       0.00       0.01       0.01       0.03 

              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                1.14      -1.35      -0.70       1.36       1.28       4.20 

  

   OCBY20       0.02        - -       0.00       0.01      -0.02        - - 

              (0.01)                (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                3.81                  0.60       0.79      -2.78 

  

   OCBY21      -0.01      -0.02        - -       0.03        - -       0.02 

              (0.01)     (0.01)                (0.01)                (0.01) 

               -1.74      -3.29                  3.14                  3.48 

  

 

         THETA-EPS    

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21    

            --------   --------   -------- 

   OCBY19       0.10 

              (0.01) 

                9.04 

  

   OCBY20      -0.01       0.08 

              (0.01)     (0.01) 

               -0.85       9.68 

  

   OCBY21       0.00        - -       0.10 

              (0.01)                (0.01) 

                0.55                 12.64 

  

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.51       0.60       0.41       0.47       0.39       0.21 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.18       0.52       0.66       0.63       0.62       0.61 

 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.59       0.53       0.60       0.53       0.57       0.51 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21    

            --------   --------   -------- 

                0.56       0.67       0.56 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        - -       0.02       0.01        - -        - -      -0.01 

                         (0.01)     (0.01)                           (0.01) 

                           2.63       1.94                            -1.09 
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    TRLX2       0.01        - -        - -      -0.01        - -        - - 

              (0.01)                           (0.01) 

                2.03                            -1.35 

  

    TRLX3       0.03       0.01        - -        - -       0.02        - - 

              (0.01)     (0.01)                           (0.01) 

                4.12       1.50                             2.88 

  

    TRLX4        - -       0.02        - -        - -       0.01       0.01 

                         (0.01)                           (0.01)     (0.01) 

                           2.73                             2.23       1.51 

  

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1      -0.02       0.01        - -      -0.01        - -        - - 

              (0.01)     (0.01)                (0.01) 

               -1.85       1.09                 -0.77 

  

    TRLX2        - -       0.01        - -      -0.02       0.00      -0.01 

                         (0.01)                (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                           0.78                 -2.68       0.37      -2.19 

  

    TRLX3       0.01        - -       0.01        - -        - -        - - 

              (0.01)                (0.01) 

                1.77                  1.93 

  

    TRLX4      -0.02        - -       0.01        - -        - -        - - 

              (0.01)                (0.01) 

               -1.90                  2.37 

  

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1      -0.03        - -       0.01        - -        - -        - - 

              (0.01)                (0.01) 

               -3.50                  1.78 

  

    TRLX2      -0.02        - -        - -        - -      -0.01        - - 

              (0.01)                                      (0.01) 

               -2.42                                       -1.09 

  

    TRLX3      -0.02        - -        - -      -0.01      -0.02      -0.01 

              (0.01)                           (0.01)     (0.01)     (0.01) 

               -2.38                            -1.34      -3.58      -1.75 

  

    TRLX4      -0.03        - -        - -        - -        - -        - - 

              (0.01) 

               -3.56 

  

         THETA-DELTA-EPS  

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21    

            --------   --------   -------- 

    TRLX1        - -      -0.02      -0.01 

                         (0.01)     (0.01) 

                          -3.10      -0.89 

  

    TRLX2        - -        - -        - - 

  

    TRLX3        - -      -0.02      -0.01 

                         (0.01)     (0.01) 

                          -2.52      -1.36 

  

    TRLX4      -0.01      -0.01       0.02 

              (0.01)     (0.01)     (0.01) 

               -1.34      -0.95       2.76 
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         THETA-DELTA  

 

               TRLX1      TRLX2      TRLX3      TRLX4    

            --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1       0.13 

              (0.01) 

               14.23 

  

    TRLX2        - -       0.08 

                         (0.01) 

                           9.82 

  

    TRLX3        - -        - -       0.10 

                                    (0.01) 

                                     13.27 

  

    TRLX4        - -      -0.02        - -       0.10 

                         (0.01)                (0.01) 

                          -3.35                 12.37 

  

 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          

 

               TRLX1      TRLX2      TRLX3      TRLX4    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.59       0.74       0.65       0.64 

 

 

                           Goodness of Fit Statistics 

 

                             Degrees of Freedom = 93 

                Minimum Fit Function Chi-Square = 9.07 (P = 1.00) 

        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 9.06 (P = 1.00) 

                  Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

               90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 0.0) 

  

                        Minimum Fit Function Value = 0.017 

                 Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

               90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0) 

              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

              90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0) 

               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

  

                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.05 

             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.05 ; 1.05) 

                         ECVI for Saturated Model = 1.22 

                       ECVI for Independence Model = 58.56 

  

     Chi-Square for Independence Model with 300 Degrees of Freedom = 31104.21 

                           Independence AIC = 31154.21 

                                Model AIC = 473.06 

                              Saturated AIC = 650.00 

                           Independence CAIC = 31286.18 

                               Model CAIC = 1697.67 

                             Saturated CAIC = 2365.52 

  

                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.01 

                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.31 

                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 

                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

                         Relative Fit Index (RFI) = 1.00 

  

                            Critical N (CN) = 7484.54 

  

  

                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0014 

                            Standardized RMR = 0.0046 

                        Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00 

                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 1.00 

                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.29 
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 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.29 

    JCHY2       0.17       0.34 

    JCHY3       0.13       0.18       0.30 

    JCHY4       0.15       0.17       0.17       0.31 

    JCHY5       0.13       0.15       0.16       0.18       0.31 

    QWLY6       0.09       0.09       0.08       0.07       0.07       0.36 

    QWLY7       0.11       0.08       0.08       0.08       0.06       0.18 

    QWLY8       0.13       0.13       0.10       0.13       0.10       0.10 

    QWLY9       0.13       0.15       0.10       0.12       0.11       0.11 

   QWLY10       0.12       0.16       0.14       0.14       0.13       0.11 

   JSAY11       0.17       0.19       0.15       0.16       0.16       0.13 

   JSAY12       0.13       0.17       0.13       0.14       0.13       0.08 

   JSAY13       0.14       0.16       0.13       0.15       0.14       0.08 

   OCOY14       0.12       0.13       0.11       0.13       0.11       0.09 

   OCOY15       0.15       0.15       0.12       0.14       0.13       0.08 

   OCOY16       0.13       0.17       0.16       0.15       0.15       0.09 

   OCBY17       0.11       0.13       0.12       0.13       0.11       0.08 

   OCBY18       0.10       0.13       0.14       0.11       0.11       0.07 

   OCBY19       0.10       0.11       0.13       0.11       0.11       0.05 

   OCBY20       0.11       0.14       0.13       0.13       0.13       0.07 

   OCBY21       0.09       0.14       0.12       0.11       0.12       0.07 

    TRLX1       0.13       0.17       0.13       0.13       0.12       0.07 

    TRLX2       0.16       0.17       0.13       0.14       0.13       0.09 

    TRLX3       0.16       0.17       0.12       0.13       0.14       0.08 

    TRLX4       0.13       0.17       0.12       0.13       0.13       0.09 

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    QWLY7       0.39 

    QWLY8       0.11       0.28 

    QWLY9       0.11       0.14       0.24 

   QWLY10       0.10       0.12       0.14       0.32 

   JSAY11       0.12       0.16       0.17       0.19       0.42 

   JSAY12       0.09       0.14       0.14       0.16       0.23       0.30 

   JSAY13       0.09       0.14       0.14       0.16       0.21       0.18 

   OCOY14       0.08       0.12       0.12       0.14       0.16       0.14 

   OCOY15       0.09       0.12       0.13       0.15       0.18       0.16 

   OCOY16       0.09       0.13       0.14       0.14       0.17       0.17 

   OCBY17       0.08       0.09       0.09       0.11       0.12       0.12 

   OCBY18       0.07       0.08       0.08       0.09       0.11       0.10 

   OCBY19       0.07       0.08       0.08       0.09       0.12       0.10 

   OCBY20       0.07       0.09       0.12       0.11       0.14       0.12 

   OCBY21       0.05       0.08       0.09       0.09       0.12       0.11 

    TRLX1       0.06       0.12       0.12       0.12       0.19       0.16 

    TRLX2       0.09       0.13       0.13       0.13       0.22       0.17 

    TRLX3       0.09       0.11       0.13       0.13       0.20       0.17 

    TRLX4       0.06       0.11       0.13       0.13       0.20       0.16 

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   JSAY13       0.31 

   OCOY14       0.14       0.30 

   OCOY15       0.15       0.17       0.29 

   OCOY16       0.15       0.15       0.18       0.34 

   OCBY17       0.11       0.10       0.11       0.14       0.25 

   OCBY18       0.10       0.09       0.11       0.14       0.16       0.23 

   OCBY19       0.11       0.09       0.11       0.12       0.14       0.15 

   OCBY20       0.14       0.12       0.13       0.14       0.13       0.14 

   OCBY21       0.09       0.08       0.11       0.14       0.13       0.14 

    TRLX1       0.13       0.12       0.14       0.13       0.12       0.11 

    TRLX2       0.16       0.14       0.15       0.15       0.13       0.13 

    TRLX3       0.15       0.13       0.14       0.13       0.10       0.11 

    TRLX4       0.13       0.12       0.13       0.13       0.12       0.11 
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         Fitted Covariance Matrix 

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21      TRLX1      TRLX2      TRLX3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   OCBY19       0.22 

   OCBY20       0.14       0.25 

   OCBY21       0.13       0.14       0.23 

    TRLX1       0.11       0.11       0.11       0.31 

    TRLX2       0.13       0.15       0.13       0.21       0.31 

    TRLX3       0.12       0.12       0.11       0.19       0.21       0.30 

    TRLX4       0.11       0.12       0.13       0.18       0.19       0.19 

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

               TRLX4    

            -------- 

    TRLX4       0.29 

 

         Fitted Residuals 

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.00 

    JCHY2       0.00       0.00 

    JCHY3       0.00       0.00       0.00 

    JCHY4       0.00       0.00       0.00       0.00 

    JCHY5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    QWLY6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    QWLY7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    QWLY8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    QWLY9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   QWLY10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   JSAY11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   JSAY12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   JSAY13       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCOY14       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCOY15       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCOY16       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY17       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY18       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY19       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY20       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY21       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

 

 

 

         Fitted Residuals 

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    QWLY7       0.00 

    QWLY8       0.00       0.00 

    QWLY9       0.00       0.00       0.00 

   QWLY10       0.00       0.00       0.00       0.00 

   JSAY11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   JSAY12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   JSAY13       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCOY14       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCOY15       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCOY16       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY17       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY18       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY19       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY20       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY21       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX3       0.00       0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
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         Fitted Residuals 

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   JSAY13       0.00 

   OCOY14       0.00       0.00 

   OCOY15       0.00       0.00       0.00 

   OCOY16       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY17       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY18       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY19       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY20       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   OCBY21       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX2       0.00       0.00       0.00      -0.01       0.00       0.00 

    TRLX3       0.00       0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

 

         Fitted Residuals 

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21      TRLX1      TRLX2      TRLX3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   OCBY19       0.00 

   OCBY20       0.00       0.00 

   OCBY21       0.00       0.00       0.00 

    TRLX1       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

    TRLX4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

 

         Fitted Residuals 

 

               TRLX4    

            -------- 

    TRLX4       0.00 

 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 

 

 Smallest Fitted Residual =   -0.01 

   Median Fitted Residual =    0.00 

  Largest Fitted Residual =    0.01 

 

 

 Stemleaf Plot 

 

 - 5|4  

 - 4|410  

 - 3|65433110  

 - 2|977654333220  

 - 1|9987777666665554444433333322211111100000000  

 - 0|999999877777776666666666665555555555555554444444444433333333333333333322+38 

   0|111111111111112222222222223333333333344444444444444444445555555555666667+23 

   1|001111222233444455556667777888899999  

   2|00112334556  

   3|357  

   4|1  

   5|06 

 

         Standardized Residuals   

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.26 

    JCHY2      -0.31       0.01 

    JCHY3       0.38      -0.08       0.15 

    JCHY4       0.65      -0.14      -0.06       0.27 

    JCHY5       0.30      -0.18      -0.42       0.39      -0.10 

    QWLY6      -0.10      -0.22      -0.02       0.29      -0.16      -0.80 

    QWLY7       0.23       0.11       0.38       0.35       0.36      -0.48 

    QWLY8       0.15      -0.22       0.03      -0.20      -0.26       0.32 

    QWLY9       0.05      -0.03       0.07       0.00       0.28      -0.34 

   QWLY10       0.30      -0.02       0.11       0.32       0.07      -0.48 

   JSAY11      -0.31       0.13      -0.37       0.10      -0.42       0.09 

   JSAY12      -0.08       0.41      -0.19       0.20       0.15       0.33 
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   JSAY13      -0.09      -0.08      -0.11      -0.08      -0.11       0.03 

   OCOY14       0.11       0.16       0.26       0.45       0.23      -0.25 

   OCOY15       0.55      -0.20       0.17       0.30       0.30      -0.13 

   OCOY16       0.18       0.15       0.10       0.06       0.11      -0.44 

   OCBY17      -0.03       0.20       0.17      -0.06       0.12      -0.19 

   OCBY18      -0.11       0.14       0.01      -0.17      -0.16      -0.37 

   OCBY19       0.12       0.09      -0.15      -0.28      -0.29      -0.13 

   OCBY20       0.03       0.03      -0.22      -0.34      -0.24      -0.16 

   OCBY21       0.08       0.25      -0.35      -0.18      -0.36      -0.11 

    TRLX1       0.14       0.30       0.00       0.27      -0.29       0.32 

    TRLX2      -0.12       0.07      -0.20       0.07      -0.51       0.28 

    TRLX3       0.33       0.14      -0.40       0.53      -0.13      -0.15 

    TRLX4      -0.41      -0.18      -0.59       0.38      -0.39      -0.37 

 

         Standardized Residuals   

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    QWLY7       0.11 

    QWLY8       0.39       0.19 

    QWLY9      -0.16      -0.14      -0.04 

   QWLY10       0.60       0.16       0.01       0.23 

   JSAY11      -0.14      -0.05      -0.11      -0.01      -0.05 

   JSAY12       0.29       0.30       0.13      -0.01      -0.10       0.30 

   JSAY13       0.24       0.06      -0.03       0.32      -0.25       0.06 

   OCOY14      -0.32      -0.03       0.33       0.12       0.00       0.25 

   OCOY15       0.21      -0.24       0.44       0.22      -0.21       0.37 

   OCOY16      -0.13      -0.40       0.17       0.13      -0.57       0.20 

   OCBY17       0.03      -0.44       0.21       0.00      -0.02       0.03 

   OCBY18      -0.18      -0.47       0.04       0.06      -0.21       0.03 

   OCBY19      -0.03      -0.35       0.23       0.23      -0.11      -0.18 

   OCBY20      -0.09      -0.44       0.28       0.02       0.12       0.09 

   OCBY21       0.03      -0.13       0.34      -0.25       0.06       0.25 

    TRLX1       0.06       0.37      -0.04      -0.07       0.34      -0.25 

    TRLX2      -0.16       0.14       0.08      -0.29       0.04      -0.75 

    TRLX3      -0.09       0.73       0.48       0.05      -0.30      -0.51 

    TRLX4      -0.39       0.12      -0.06      -0.67       0.45       0.50 

 

 

         Standardized Residuals   

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   JSAY13      -0.03 

   OCOY14       0.26       0.30 

   OCOY15       0.00      -0.14       0.66 

   OCOY16       0.10      -0.10       0.49       0.01 

   OCBY17      -0.23      -0.26      -0.07      -0.24      -0.23 

   OCBY18      -0.18      -0.15      -0.05      -0.31      -0.19      -0.32 

   OCBY19      -0.19       0.25       0.17      -0.25      -0.19      -0.31 

   OCBY20      -0.12       0.22      -0.04      -0.44      -0.28      -0.12 

   OCBY21      -0.17      -0.11      -0.26      -0.50      -0.20      -0.44 

    TRLX1       0.05       0.30       0.52       0.41       0.37       0.25 

    TRLX2      -0.49      -0.27      -0.09      -0.81      -0.38      -0.49 

    TRLX3       0.16       0.82       0.69      -0.06      -0.13      -0.29 

    TRLX4      -0.15      -0.24      -0.29      -0.50      -0.63      -0.57 

 

         Standardized Residuals   

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21      TRLX1      TRLX2      TRLX3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   OCBY19      -0.28 

   OCBY20      -0.07      -0.33 

   OCBY21      -0.52      -0.48      -0.60 

    TRLX1       0.14       0.43       0.52       0.11 

    TRLX2       0.02      -0.03       0.13       0.14       0.25 

    TRLX3      -0.12       0.45       0.15      -0.57       0.33      -0.23 

    TRLX4      -0.77      -0.48      -0.31      -0.03       0.20       0.11 

 

         Standardized Residuals   

 

               TRLX4    

            -------- 

    TRLX4       0.24 
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 Summary Statistics for Standardized Residuals 

 

 Smallest Standardized Residual =   -0.81 

   Median Standardized Residual =   -0.02 

  Largest Standardized Residual =    0.82 

 

 Stemleaf Plot 
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 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

                         Qplot of Standardized Residuals 
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                             Standardized Residuals 

 

 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

 Modification Indices and Expected Change 

 

         Modification Indices for LAMBDA-Y        

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1        - -       0.00       0.09       0.00       0.00 

    JCHY2        - -       0.01       0.03       0.03       0.03 

    JCHY3        - -       0.05       0.14       0.01       0.02 

    JCHY4        - -       0.00       0.44       0.03       0.01 

    JCHY5        - -       0.00       0.23       0.00       0.00 

    QWLY6       0.00        - -       0.00       0.03       0.00 

    QWLY7       0.04        - -       0.00       0.03       0.01 

    QWLY8       0.29        - -       0.10       0.22       0.27 

    QWLY9       0.11        - -       0.02       0.43       0.25 

   QWLY10       0.01        - -       0.13       0.00       0.00 

   JSAY11       0.03       0.05        - -       0.08       0.01 

   JSAY12       0.12       0.02        - -       0.06       0.01 

   JSAY13       0.07       0.01        - -       0.00       0.06 

   OCOY14       0.13       0.00       0.03        - -       0.14 
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   OCOY15       0.17       0.11       0.04        - -       0.05 

   OCOY16       0.01       0.06       0.12        - -       0.06 

   OCBY17       0.00       0.00       0.02       0.00        - - 

   OCBY18       0.01       0.03       0.05       0.03        - - 

   OCBY19       0.02       0.01       0.00       0.00        - - 

   OCBY20       0.00       0.00       0.01       0.04        - - 

   OCBY21       0.04       0.02       0.06       0.00        - - 

 

         Expected Change for LAMBDA-Y     

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1        - -      -0.01      -0.03       0.00       0.00 

    JCHY2        - -      -0.01       0.01      -0.01       0.01 

    JCHY3        - -       0.01      -0.03       0.00      -0.01 

    JCHY4        - -       0.00       0.04       0.02      -0.01 

    JCHY5        - -       0.00      -0.04       0.00       0.00 

    QWLY6       0.00        - -       0.01      -0.01       0.00 

    QWLY7       0.02        - -       0.01      -0.01      -0.01 

    QWLY8      -0.03        - -       0.03      -0.03      -0.02 

    QWLY9       0.02        - -      -0.01       0.05       0.02 

   QWLY10       0.01        - -      -0.05       0.00       0.00 

   JSAY11      -0.01      -0.01        - -      -0.02       0.00 

   JSAY12       0.02       0.01        - -       0.02       0.00 

   JSAY13      -0.02       0.01        - -       0.01      -0.01 

   OCOY14       0.02       0.00       0.01        - -       0.02 

   OCOY15      -0.05       0.02       0.02        - -      -0.01 

   OCOY16      -0.01      -0.02      -0.03        - -      -0.02 

   OCBY17       0.00       0.00      -0.01       0.00        - - 

   OCBY18       0.00       0.00      -0.01      -0.01        - - 

   OCBY19      -0.01       0.00       0.00       0.00        - - 

   OCBY20       0.00       0.00       0.00       0.01        - - 

   OCBY21       0.01       0.00       0.01       0.00        - - 

 

         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1        - -      -0.01      -0.03       0.00       0.00 

    JCHY2        - -      -0.01       0.01      -0.01       0.01 

    JCHY3        - -       0.01      -0.03       0.00      -0.01 

    JCHY4        - -       0.00       0.04       0.02      -0.01 

    JCHY5        - -       0.00      -0.04       0.00       0.00 

    QWLY6       0.00        - -       0.01      -0.01       0.00 

    QWLY7       0.02        - -       0.01      -0.01      -0.01 

    QWLY8      -0.03        - -       0.03      -0.03      -0.02 

    QWLY9       0.02        - -      -0.01       0.05       0.02 

   QWLY10       0.01        - -      -0.05       0.00       0.00 

   JSAY11      -0.01      -0.01        - -      -0.02       0.00 

   JSAY12       0.02       0.01        - -       0.02       0.00 

   JSAY13      -0.02       0.01        - -       0.01      -0.01 

   OCOY14       0.02       0.00       0.01        - -       0.02 

   OCOY15      -0.05       0.02       0.02        - -      -0.01 

   OCOY16      -0.01      -0.02      -0.03        - -      -0.02 

   OCBY17       0.00       0.00      -0.01       0.00        - - 

   OCBY18       0.00       0.00      -0.01      -0.01        - - 

   OCBY19      -0.01       0.00       0.00       0.00        - - 

   OCBY20       0.00       0.00       0.00       0.01        - - 

   OCBY21       0.01       0.00       0.01       0.00        - - 

 

         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1        - -      -0.01      -0.05       0.01       0.00 

    JCHY2        - -      -0.01       0.02      -0.02       0.02 

    JCHY3        - -       0.02      -0.06       0.01      -0.03 

    JCHY4        - -       0.00       0.08       0.04      -0.01 

    JCHY5        - -       0.00      -0.06      -0.01       0.00 

    QWLY6       0.00        - -       0.01      -0.02       0.00 

    QWLY7       0.03        - -       0.01      -0.02      -0.01 

    QWLY8      -0.06        - -       0.05      -0.06      -0.03 

    QWLY9       0.04        - -      -0.02       0.09       0.03 

   QWLY10       0.01        - -      -0.08       0.00       0.00 
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   JSAY11      -0.02      -0.02        - -      -0.03       0.01 

   JSAY12       0.04       0.01        - -       0.03       0.01 

   JSAY13      -0.04       0.01        - -       0.01      -0.02 

   OCOY14       0.04       0.00       0.02        - -       0.03 

   OCOY15      -0.09       0.04       0.04        - -      -0.02 

   OCOY16      -0.02      -0.03      -0.04        - -      -0.03 

   OCBY17       0.00       0.00      -0.01       0.00        - - 

   OCBY18      -0.01      -0.01      -0.01      -0.01        - - 

   OCBY19      -0.02       0.00       0.00       0.00        - - 

   OCBY20       0.00       0.00       0.01       0.02        - - 

   OCBY21       0.02       0.01       0.02       0.00        - - 

 

 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     

 

 No Non-Zero Modification Indices for BETA         

 

 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        

 

 No Non-Zero Modification Indices for PHI          

 

 No Non-Zero Modification Indices for PSI          

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1        - - 

    JCHY2       0.05        - - 

    JCHY3       0.07        - -        - - 

    JCHY4        - -       0.06        - -        - - 

    JCHY5       0.07        - -        - -        - -        - - 

    QWLY6        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

    QWLY7        - -        - -        - -       0.15        - -        - - 

    QWLY8        - -       0.07       0.10        - -       0.09       0.11 

    QWLY9        - -        - -        - -       0.11       0.09       0.04 

   QWLY10        - -       0.02        - -        - -        - -        - - 

   JSAY11       0.01        - -        - -        - -       0.09        - - 

   JSAY12        - -       0.15       0.05       0.01       0.10        - - 

   JSAY13       0.00        - -        - -        - -        - -        - - 

   OCOY14       0.00        - -        - -        - -       0.01       0.00 

   OCOY15        - -       0.12       0.02        - -        - -        - - 

   OCOY16       0.05        - -        - -        - -        - -       0.09 

   OCBY17        - -        - -        - -        - -       0.08        - - 

   OCBY18        - -       0.03        - -       0.00        - -        - - 

   OCBY19        - -        - -        - -       0.05        - -        - - 

   OCBY20        - -        - -        - -       0.06        - -        - - 

   OCBY21        - -       0.01        - -        - -        - -        - - 

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    QWLY7        - - 

    QWLY8        - -        - - 

    QWLY9       0.01        - -        - - 

   QWLY10        - -        - -        - -        - - 

   JSAY11        - -       0.04       0.01       0.05        - - 

   JSAY12       0.18        - -       0.01       0.00        - -        - - 

   JSAY13        - -       0.04       0.01        - -        - -        - - 

   OCOY14       0.18       0.01        - -       0.00        - -       0.01 

   OCOY15       0.03        - -       0.07        - -       0.07        - - 

   OCOY16       0.00       0.03       0.01        - -        - -        - - 

   OCBY17        - -       0.05       0.10        - -        - -        - - 

   OCBY18        - -       0.03       0.02       0.01        - -       0.04 

   OCBY19        - -       0.02        - -       0.11        - -       0.02 

   OCBY20        - -       0.08        - -        - -       0.05       0.00 

   OCBY21        - -       0.03       0.06       0.07       0.01        - - 

 

  

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

  362 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   JSAY13        - - 

   OCOY14       0.01        - - 

   OCOY15       0.01       0.13        - - 

   OCOY16       0.05        - -       0.13        - - 

   OCBY17       0.04        - -        - -        - -        - - 

   OCBY18       0.00        - -       0.00        - -        - -        - - 

   OCBY19        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

   OCBY20        - -       0.13        - -        - -        - -       0.08 

   OCBY21        - -        - -       0.06        - -       0.00        - - 

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21    

            --------   --------   -------- 

   OCBY19        - - 

   OCBY20        - -        - - 

   OCBY21        - -       0.09        - - 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1        - - 

    JCHY2       0.00        - - 

    JCHY3       0.00        - -        - - 

    JCHY4        - -       0.00        - -        - - 

    JCHY5       0.00        - -        - -        - -        - - 

    QWLY6        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

    QWLY7        - -        - -        - -       0.00        - -        - - 

    QWLY8        - -       0.00       0.00        - -       0.00       0.00 

    QWLY9        - -        - -        - -       0.00       0.00       0.00 

   QWLY10        - -       0.00        - -        - -        - -        - - 

   JSAY11       0.00        - -        - -        - -       0.00        - - 

   JSAY12        - -       0.00       0.00       0.00       0.00        - - 

   JSAY13       0.00        - -        - -        - -        - -        - - 

   OCOY14       0.00        - -        - -        - -       0.00       0.00 

   OCOY15        - -       0.00       0.00        - -        - -        - - 

   OCOY16       0.00        - -        - -        - -        - -       0.00 

   OCBY17        - -        - -        - -        - -       0.00        - - 

   OCBY18        - -       0.00        - -       0.00        - -        - - 

   OCBY19        - -        - -        - -       0.00        - -        - - 

   OCBY20        - -        - -        - -       0.00        - -        - - 

   OCBY21        - -       0.00        - -        - -        - -        - - 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    QWLY7        - - 

    QWLY8        - -        - - 

    QWLY9       0.00        - -        - - 

   QWLY10        - -        - -        - -        - - 

   JSAY11        - -       0.00       0.00       0.00        - - 

   JSAY12       0.00        - -       0.00       0.00        - -        - - 

   JSAY13        - -       0.00       0.00        - -        - -        - - 

   OCOY14       0.00       0.00        - -       0.00        - -       0.00 

   OCOY15       0.00        - -       0.00        - -       0.00        - - 

   OCOY16       0.00       0.00       0.00        - -        - -        - - 

   OCBY17        - -       0.00       0.00        - -        - -        - - 

   OCBY18        - -       0.00       0.00       0.00        - -       0.00 

   OCBY19        - -       0.00        - -       0.00        - -       0.00 

   OCBY20        - -       0.00        - -        - -       0.00       0.00 

   OCBY21        - -       0.00       0.00       0.00       0.00        - - 
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    Expected Change for THETA-EPS    

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   JSAY13        - - 

   OCOY14       0.00        - - 

   OCOY15       0.00       0.00        - - 

   OCOY16       0.00        - -       0.00        - - 

   OCBY17       0.00        - -        - -        - -        - - 

   OCBY18       0.00        - -       0.00        - -        - -        - - 

   OCBY19        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

   OCBY20        - -       0.00        - -        - -        - -       0.00 

   OCBY21        - -        - -       0.00        - -       0.00        - - 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21    

            --------   --------   -------- 

   OCBY19        - - 

   OCBY20        - -        - - 

   OCBY21        - -       0.00        - - 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1        - - 

    JCHY2      -0.01        - - 

    JCHY3       0.01        - -        - - 

    JCHY4        - -      -0.01        - -        - - 

    JCHY5       0.01        - -        - -        - -        - - 

    QWLY6        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

    QWLY7        - -        - -        - -       0.01        - -        - - 

    QWLY8        - -      -0.01       0.01        - -      -0.01       0.01 

    QWLY9        - -        - -        - -      -0.01       0.01      -0.01 

   QWLY10        - -       0.00        - -        - -        - -        - - 

   JSAY11       0.00        - -        - -        - -      -0.01        - - 

   JSAY12        - -       0.01      -0.01       0.00       0.01        - - 

   JSAY13       0.00        - -        - -        - -        - -        - - 

   OCOY14       0.00        - -        - -        - -       0.00       0.00 

   OCOY15        - -      -0.01       0.00        - -        - -        - - 

   OCOY16       0.01        - -        - -        - -        - -      -0.01 

   OCBY17        - -        - -        - -        - -       0.01        - - 

   OCBY18        - -       0.00        - -       0.00        - -        - - 

   OCBY19        - -        - -        - -      -0.01        - -        - - 

   OCBY20        - -        - -        - -      -0.01        - -        - - 

   OCBY21        - -       0.00        - -        - -        - -        - - 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    QWLY7        - - 

    QWLY8        - -        - - 

    QWLY9       0.00        - -        - - 

   QWLY10        - -        - -        - -        - - 

   JSAY11        - -      -0.01       0.00       0.01        - - 

   JSAY12       0.01        - -       0.00       0.00        - -        - - 

   JSAY13        - -       0.01       0.00        - -        - -        - - 

   OCOY14      -0.01       0.00        - -       0.00        - -       0.00 

   OCOY15       0.00        - -       0.01        - -      -0.01        - - 

   OCOY16       0.00       0.00       0.00        - -        - -        - - 

   OCBY17        - -      -0.01       0.01        - -        - -        - - 

   OCBY18        - -       0.00       0.00       0.00        - -       0.00 

   OCBY19        - -       0.00        - -       0.01        - -       0.00 

   OCBY20        - -      -0.01        - -        - -       0.00       0.00 

   OCBY21        - -       0.00       0.01      -0.01       0.00        - - 
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  Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   JSAY13        - - 

   OCOY14       0.00        - - 

   OCOY15       0.00      -0.01        - - 

   OCOY16       0.01        - -       0.01        - - 

   OCBY17       0.00        - -        - -        - -        - - 

   OCBY18       0.00        - -       0.00        - -        - -        - - 

   OCBY19        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

   OCBY20        - -       0.01        - -        - -        - -       0.01 

   OCBY21        - -        - -      -0.01        - -       0.00        - - 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21    

            --------   --------   -------- 

   OCBY19        - - 

   OCBY20        - -        - - 

   OCBY21        - -      -0.01        - - 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1       0.04        - -        - -       0.00       0.10        - - 

    TRLX2        - -       0.02       0.05        - -       0.07       0.35 

    TRLX3        - -        - -       0.09       0.03        - -       0.25 

    TRLX4       0.16        - -       0.09       0.46        - -        - - 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        - -        - -       0.10        - -       0.17       0.16 

    TRLX2       0.12        - -       0.02        - -        - -        - - 

    TRLX3        - -       0.56        - -       0.01       0.12       0.48 

    TRLX4        - -       0.00        - -       0.33       0.15       0.44 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        - -       0.02        - -       0.42       0.07       0.05 

    TRLX2        - -       0.23       0.01       0.52        - -       0.20 

    TRLX3        - -       0.46       0.20        - -        - -        - - 

    TRLX4        - -       0.14       0.01       0.07       0.19       0.00 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21    

            --------   --------   -------- 

    TRLX1       0.01        - -        - - 

    TRLX2       0.16       0.00       0.09 

    TRLX3       0.03        - -        - - 

    TRLX4        - -        - -        - - 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1       0.00        - -        - -       0.00       0.00        - - 

    TRLX2        - -       0.00       0.00        - -       0.00       0.01 

    TRLX3        - -        - -       0.00       0.00        - -       0.00 

    TRLX4       0.00        - -       0.00       0.00        - -        - - 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        - -        - -       0.00        - -       0.00       0.00 

    TRLX2       0.00        - -       0.00        - -        - -        - - 

    TRLX3        - -       0.01        - -       0.00       0.00       0.00 
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    TRLX4        - -       0.00        - -       0.00       0.00       0.00 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        - -       0.00        - -       0.00       0.00       0.00 

    TRLX2        - -       0.00       0.00       0.00        - -       0.00 

    TRLX3        - -       0.00       0.00        - -        - -        - - 

    TRLX4        - -       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21    

            --------   --------   -------- 

    TRLX1       0.00        - -        - - 

    TRLX2       0.00       0.00       0.00 

    TRLX3       0.00        - -        - - 

    TRLX4        - -        - -        - - 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1       0.00        - -        - -       0.00      -0.01        - - 

    TRLX2        - -       0.00       0.00        - -      -0.01       0.02 

    TRLX3        - -        - -      -0.01       0.00        - -      -0.01 

    TRLX4      -0.01        - -      -0.01       0.01        - -        - - 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        - -        - -      -0.01        - -       0.01      -0.01 

    TRLX2      -0.01        - -       0.00        - -        - -        - - 

    TRLX3        - -       0.02        - -       0.00      -0.01      -0.01 

    TRLX4        - -       0.00        - -      -0.01       0.01       0.01 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        - -       0.00        - -       0.01       0.01       0.00 

    TRLX2        - -      -0.01       0.00      -0.02        - -      -0.01 

    TRLX3        - -       0.01       0.01        - -        - -        - - 

    TRLX4        - -      -0.01       0.00      -0.01      -0.01       0.00 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21    

            --------   --------   -------- 

    TRLX1       0.00        - -        - - 

    TRLX2       0.01       0.00       0.01 

    TRLX3       0.00        - -        - - 

    TRLX4        - -        - -        - - 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA     

 

               TRLX1      TRLX2      TRLX3      TRLX4    

            --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        - - 

    TRLX2       0.00        - - 

    TRLX3       0.23       0.12        - - 

    TRLX4       0.00        - -       0.04        - - 

 

         Expected Change for THETA-DELTA  

 

               TRLX1      TRLX2      TRLX3      TRLX4    

            --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        - - 

    TRLX2       0.00        - - 

    TRLX3       0.00       0.00        - - 

    TRLX4       0.00        - -       0.00        - - 
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         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  

 

               TRLX1      TRLX2      TRLX3      TRLX4    

            --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        - - 

    TRLX2       0.00        - - 

    TRLX3      -0.01       0.01        - - 

    TRLX4       0.00        - -       0.00        - - 

 

 Maximum Modification Index is    0.56 for Element ( 3, 8) of THETA DELTA-EPSILON 

 

 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

 Factor Scores Regressions 

 

         ETA  

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH       0.34       0.43       0.03       0.18       0.11       0.04 

      QWL       0.02       0.04      -0.05      -0.03       0.01       0.08 

      JSA       0.05       0.12       0.05       0.09      -0.01       0.04 

      OCO      -0.02       0.12      -0.07      -0.02      -0.10       0.02 

      OCB       0.21       0.28      -0.17       0.08      -0.04       0.00 

 

         ETA  

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH      -0.03       0.04       0.05       0.09       0.20       0.17 

      QWL       0.05       0.49       0.74       0.71       0.04       0.04 

      JSA       0.03       0.07       0.13       0.16       0.22       0.25 

      OCO      -0.01       0.12       0.13       0.16       0.16      -0.04 

      OCB      -0.06       0.01      -0.14       0.00       0.06      -0.08 

 

         ETA  

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH       0.14       0.12      -0.04      -0.11       0.16      -0.02 

      QWL       0.07       0.08       0.03       0.07      -0.06       0.02 

      JSA       0.41       0.10       0.05       0.05      -0.04       0.00 

      OCO       0.10       0.45       0.46       0.39       0.11      -0.03 

      OCB      -0.10       0.18       0.04      -0.07       0.47       0.05 

 

         ETA  

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21      TRLX1      TRLX2      TRLX3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH       0.20       0.22       0.18       0.02       0.05      -0.05 

      QWL       0.09      -0.18       0.06       0.02       0.15      -0.09 

      JSA      -0.01      -0.14      -0.02       0.11       0.32       0.08 

      OCO       0.15       0.05       0.10      -0.02       0.04       0.08 

      OCB       0.38       0.71       0.39       0.08      -0.01       0.18 

 

         ETA  

 

               TRLX4    

            -------- 

      JCH      -0.06 

      QWL      -0.06 

      JSA       0.20 

      OCO      -0.01 

      OCB      -0.04 

 

         KSI  

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

      TRL      -0.08      -0.04      -0.02       0.07      -0.11       0.00 
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     KSI  

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

      TRL       0.03      -0.03      -0.11       0.04       0.06       0.10 

 

         KSI  

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

      TRL       0.36       0.00      -0.02       0.00       0.12       0.03 

 

         KSI  

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21      TRLX1      TRLX2      TRLX3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

      TRL       0.00       0.13       0.02       0.28       0.55       0.37 

 

         KSI  

 

               TRLX4    

            -------- 

      TRL       0.45 

 

 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

 Standardized Solution            

 

         LAMBDA-Y     

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.38        - -        - -        - -        - - 

    JCHY2       0.45        - -        - -        - -        - - 

    JCHY3       0.35        - -        - -        - -        - - 

    JCHY4       0.38        - -        - -        - -        - - 

    JCHY5       0.34        - -        - -        - -        - - 

    QWLY6        - -       0.27        - -        - -        - - 

    QWLY7        - -       0.26        - -        - -        - - 

    QWLY8        - -       0.38        - -        - -        - - 

    QWLY9        - -       0.40        - -        - -        - - 

   QWLY10        - -       0.45        - -        - -        - - 

   JSAY11        - -        - -       0.51        - -        - - 

   JSAY12        - -        - -       0.42        - -        - - 

   JSAY13        - -        - -       0.43        - -        - - 

   OCOY14        - -        - -        - -       0.39        - - 

   OCOY15        - -        - -        - -       0.42        - - 

   OCOY16        - -        - -        - -       0.42        - - 

   OCBY17        - -        - -        - -        - -       0.38 

   OCBY18        - -        - -        - -        - -       0.34 

   OCBY19        - -        - -        - -        - -       0.35 

   OCBY20        - -        - -        - -        - -       0.41 

   OCBY21        - -        - -        - -        - -       0.36 

 

         LAMBDA-X     

 

                 TRL    

            -------- 

    TRLX1       0.43 

    TRLX2       0.48 

    TRLX3       0.44 

    TRLX4       0.43 

 

         BETA         

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH        - -        - -        - -        - -        - - 

      QWL       0.63        - -        - -        - -        - - 

      JSA       0.30       0.29        - -        - -        - - 

      OCO       0.23       0.31       0.34        - -        - - 

      OCB       0.99       0.02      -1.26       0.43        - - 
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         GAMMA        

 

                 TRL    

            -------- 

      JCH       0.79 

      QWL       0.17 

      JSA       0.45 

      OCO       0.05 

      OCB       0.76 

 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB        TRL    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH       1.00 

      QWL       0.77       1.00 

      JSA       0.89       0.83       1.00 

      OCO       0.80       0.80       0.84       1.00 

      OCB       0.84       0.60       0.68       0.75       1.00 

      TRL       0.79       0.67       0.89       0.73       0.76       1.00 

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.38       0.39       0.08       0.26       0.11 

 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  

 

                 TRL    

            -------- 

      JCH       0.79 

      QWL       0.67 

      JSA       0.89 

      OCO       0.73 

      OCB       0.76 

 

 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

 Completely Standardized Solution 

 

         LAMBDA-Y     

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.71        - -        - -        - -        - - 

    JCHY2       0.78        - -        - -        - -        - - 

    JCHY3       0.64        - -        - -        - -        - - 

    JCHY4       0.69        - -        - -        - -        - - 

    JCHY5       0.62        - -        - -        - -        - - 

    QWLY6        - -       0.45        - -        - -        - - 

    QWLY7        - -       0.42        - -        - -        - - 

    QWLY8        - -       0.72        - -        - -        - - 

    QWLY9        - -       0.81        - -        - -        - - 

   QWLY10        - -       0.79        - -        - -        - - 

   JSAY11        - -        - -       0.79        - -        - - 

   JSAY12        - -        - -       0.78        - -        - - 

   JSAY13        - -        - -       0.77        - -        - - 

   OCOY14        - -        - -        - -       0.72        - - 

   OCOY15        - -        - -        - -       0.78        - - 

   OCOY16        - -        - -        - -       0.73        - - 

   OCBY17        - -        - -        - -        - -       0.76 

   OCBY18        - -        - -        - -        - -       0.72 

   OCBY19        - -        - -        - -        - -       0.75 

   OCBY20        - -        - -        - -        - -       0.82 

   OCBY21        - -        - -        - -        - -       0.75 
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   LAMBDA-X     

 

                 TRL    

            -------- 

    TRLX1       0.77 

    TRLX2       0.86 

    TRLX3       0.81 

    TRLX4       0.80 

 

         BETA         

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH        - -        - -        - -        - -        - - 

      QWL       0.63        - -        - -        - -        - - 

      JSA       0.30       0.29        - -        - -        - - 

      OCO       0.23       0.31       0.34        - -        - - 

      OCB       0.99       0.02      -1.26       0.43        - - 

 

         GAMMA        

 

                 TRL    

            -------- 

      JCH       0.79 

      QWL       0.17 

      JSA       0.45 

      OCO       0.05 

      OCB       0.76 

 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB        TRL    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH       1.00 

      QWL       0.77       1.00 

      JSA       0.89       0.83       1.00 

      OCO       0.80       0.80       0.84       1.00 

      OCB       0.84       0.60       0.68       0.75       1.00 

      TRL       0.79       0.67       0.89       0.73       0.76       1.00 

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.38       0.39       0.08       0.26       0.11 

 

         THETA-EPS    

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.49 

    JCHY2        - -       0.40 

    JCHY3        - -       0.07       0.59 

    JCHY4       0.03        - -       0.12       0.53 

    JCHY5        - -      -0.02       0.12       0.17       0.61 

    QWLY6       0.03      -0.02       0.02      -0.02      -0.01       0.79 

    QWLY7       0.10      -0.04       0.03        - -      -0.02       0.29 

    QWLY8       0.05        - -        - -       0.05        - -        - - 

    QWLY9       0.03       0.03      -0.02        - -        - -        - - 

   QWLY10      -0.04        - -       0.06       0.03       0.04      -0.04 

   JSAY11        - -      -0.04      -0.02      -0.05        - -       0.04 

   JSAY12      -0.05        - -        - -        - -        - -      -0.05 

   JSAY13        - -      -0.04      -0.02       0.01       0.02      -0.04 

   OCOY14        - -      -0.04      -0.01       0.04        - -        - - 

   OCOY15       0.07        - -        - -       0.03       0.05      -0.02 

   OCOY16        - -       0.04       0.12       0.06       0.11        - - 

   OCBY17      -0.03      -0.05       0.04       0.03        - -       0.06 

   OCBY18      -0.04        - -       0.13        - -       0.05       0.04 

   OCBY19      -0.04      -0.08       0.10        - -       0.03      -0.01 

   OCBY20      -0.06      -0.06       0.03        - -       0.03       0.00 

   OCBY21      -0.10        - -       0.07      -0.04       0.06       0.03 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

  370 

         THETA-EPS    

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    QWLY7       0.82 

    QWLY8       0.03       0.48 

    QWLY9        - -      -0.06       0.34 

   QWLY10      -0.05      -0.16      -0.13       0.37 

   JSAY11       0.02        - -        - -        - -       0.38 

   JSAY12        - -       0.02        - -        - -       0.04       0.39 

   JSAY13      -0.02        - -        - -       0.02      -0.01        - - 

   OCOY14        - -        - -      -0.01        - -      -0.04        - - 

   OCOY15        - -      -0.01        - -       0.02        - -       0.02 

   OCOY16        - -        - -        - -      -0.03      -0.03       0.06 

   OCBY17       0.05        - -        - -       0.03      -0.03       0.03 

   OCBY18       0.04        - -        - -        - -      -0.05        - - 

   OCBY19       0.05        - -      -0.01        - -      -0.02        - - 

   OCBY20       0.03        - -       0.08       0.02        - -        - - 

   OCBY21      -0.02        - -        - -        - -        - -       0.04 

 

         THETA-EPS    

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   JSAY13       0.41 

   OCOY14        - -       0.47 

   OCOY15        - -        - -       0.40 

   OCOY16        - -      -0.06        - -       0.47 

   OCBY17        - -      -0.03      -0.02       0.06       0.43 

   OCBY18        - -      -0.04        - -       0.10       0.11       0.49 

   OCBY19       0.02      -0.04      -0.02       0.04       0.04       0.14 

   OCBY20       0.09        - -       0.01       0.02      -0.08        - - 

   OCBY21      -0.04      -0.08        - -       0.09        - -       0.09 

 

         THETA-EPS    

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21    

            --------   --------   -------- 

   OCBY19       0.44 

   OCBY20      -0.02       0.33 

   OCBY21       0.02        - -       0.44 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

               JCHY1      JCHY2      JCHY3      JCHY4      JCHY5      QWLY6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1        - -       0.06       0.04        - -        - -      -0.03 

    TRLX2       0.04        - -        - -      -0.03        - -        - - 

    TRLX3       0.09       0.03        - -        - -       0.06        - - 

    TRLX4        - -       0.06        - -        - -       0.05       0.04 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

               QWLY7      QWLY8      QWLY9     QWLY10     JSAY11     JSAY12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1      -0.05       0.03        - -      -0.02        - -        - - 

    TRLX2        - -       0.02        - -      -0.06       0.01      -0.04 

    TRLX3       0.04        - -       0.04        - -        - -        - - 

    TRLX4      -0.05        - -       0.05        - -        - -        - - 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

              JSAY13     OCOY14     OCOY15     OCOY16     OCBY17     OCBY18    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1      -0.10        - -       0.04        - -        - -        - - 

    TRLX2      -0.07        - -        - -        - -      -0.02        - - 

    TRLX3      -0.06        - -        - -      -0.03      -0.08      -0.03 

    TRLX4      -0.10        - -        - -        - -        - -        - - 
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         THETA-DELTA-EPS  

 

              OCBY19     OCBY20     OCBY21    

            --------   --------   -------- 

    TRLX1        - -      -0.07      -0.02 

    TRLX2        - -        - -        - - 

    TRLX3        - -      -0.06      -0.03 

    TRLX4      -0.03      -0.02       0.06 

 

         THETA-DELTA  

 

               TRLX1      TRLX2      TRLX3      TRLX4    

            --------   --------   --------   -------- 

    TRLX1       0.41 

    TRLX2        - -       0.26 

    TRLX3        - -        - -       0.35 

    TRLX4        - -      -0.07        - -       0.36 

 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  

 

                 TRL    

            -------- 

      JCH       0.79 

      QWL       0.67 

      JSA       0.89 

      OCO       0.73 

      OCB       0.76 

 

 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

 Total and Indirect Effects 

 

         Total Effects of KSI on ETA  

 

                 TRL    

            -------- 

      JCH       0.79 

              (0.06) 

               14.09 

  

      QWL       0.67 

              (0.08) 

                8.03 

  

      JSA       0.89 

              (0.05) 

               17.93 

  

      OCO       0.73 

              (0.05) 

               13.71 

  

      OCB       0.76 

              (0.05) 

               14.34 

  

 

         Indirect Effects of KSI on ETA   

 

                 TRL    

            -------- 

      JCH        - - 

  

      QWL       0.50 

              (0.09) 

                5.54 

  

      JSA       0.44 

              (0.06) 

                7.07 

  

      OCO       0.69 

              (0.16) 

                4.42 
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      OCB      -0.01 

              (0.39) 

               -0.02 

  

 

         Total Effects of ETA on ETA  

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH        - -        - -        - -        - -        - - 

  

      QWL       0.63        - -        - -        - -        - - 

              (0.11) 

                5.76 

  

      JSA       0.49       0.29        - -        - -        - - 

              (0.08)     (0.08) 

                5.85       3.75 

  

      OCO       0.59       0.41       0.34        - -        - - 

              (0.09)     (0.10)     (0.32) 

                6.45       4.22       1.06 

  

      OCB       0.65      -0.17      -1.11       0.43        - - 

              (0.10)     (0.09)     (0.78)     (0.19) 

                6.32      -1.83      -1.43       2.26 

  

 

    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   2.952 

 

         Indirect Effects of ETA on ETA   

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH        - -        - -        - -        - -        - - 

  

      QWL        - -        - -        - -        - -        - - 

  

      JSA       0.19        - -        - -        - -        - - 

              (0.06) 

                3.25 

  

      OCO       0.36       0.10        - -        - -        - - 

              (0.12)     (0.09) 

                3.10       1.08 

  

      OCB      -0.35      -0.19       0.14        - -        - - 

              (0.29)     (0.22)     (0.18) 

               -1.19      -0.87       0.78 

  

 

         Total Effects of ETA on Y    

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.38        - -        - -        - -        - - 

  

    JCHY2       0.45        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               15.63 

  

    JCHY3       0.35        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               12.72 

  

    JCHY4       0.38        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               14.68 

  

    JCHY5       0.34        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               12.68 
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    QWLY6       0.17       0.27        - -        - -        - - 

              (0.03) 

                5.76 

  

    QWLY7       0.17       0.26        - -        - -        - - 

              (0.03)     (0.03) 

                5.70       8.73 

  

    QWLY8       0.24       0.38        - -        - -        - - 

              (0.03)     (0.05) 

                6.98       8.29 

  

    QWLY9       0.25       0.40        - -        - -        - - 

              (0.04)     (0.05) 

                7.08       8.67 

  

   QWLY10       0.28       0.45        - -        - -        - - 

              (0.04)     (0.05) 

                6.99       8.32 

  

   JSAY11       0.25       0.15       0.51        - -        - - 

              (0.04)     (0.04) 

                5.85       3.75 

  

   JSAY12       0.21       0.12       0.42        - -        - - 

              (0.04)     (0.03)     (0.02) 

                5.84       3.72      19.95 

  

   JSAY13       0.21       0.13       0.43        - -        - - 

              (0.04)     (0.03)     (0.02) 

                5.88       3.74      17.15 

  

   OCOY14       0.23       0.16       0.13       0.39        - - 

              (0.04)     (0.04)     (0.12) 

                6.45       4.22       1.06 

  

   OCOY15       0.25       0.17       0.14       0.42        - - 

              (0.04)     (0.04)     (0.13)     (0.03) 

                6.61       4.22       1.07      15.46 

  

   OCOY16       0.25       0.17       0.14       0.42        - - 

              (0.04)     (0.04)     (0.13)     (0.03) 

                6.32       4.25       1.07      14.38 

  

   OCBY17       0.24      -0.06      -0.42       0.16       0.38 

              (0.04)     (0.03)     (0.29)     (0.07) 

                6.32      -1.83      -1.43       2.26 

  

   OCBY18       0.22      -0.06      -0.38       0.15       0.34 

              (0.03)     (0.03)     (0.27)     (0.07)     (0.02) 

                6.36      -1.84      -1.44       2.27      16.29 

  

   OCBY19       0.23      -0.06      -0.39       0.15       0.35 

              (0.04)     (0.03)     (0.27)     (0.07)     (0.02) 

                6.25      -1.84      -1.43       2.26      15.07 

  

   OCBY20       0.26      -0.07      -0.45       0.17       0.41 

              (0.04)     (0.04)     (0.31)     (0.08)     (0.03) 

                6.43      -1.84      -1.43       2.27      16.05 

  

   OCBY21       0.23      -0.06      -0.40       0.15       0.36 

              (0.04)     (0.03)     (0.28)     (0.07)     (0.02) 

                6.39      -1.84      -1.44       2.27      14.73 

  

 

 

         Indirect Effects of ETA on Y     

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1        - -        - -        - -        - -        - - 

  

    JCHY2        - -        - -        - -        - -        - - 
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    JCHY3        - -        - -        - -        - -        - - 

  

    JCHY4        - -        - -        - -        - -        - - 

  

    JCHY5        - -        - -        - -        - -        - - 

  

    QWLY6       0.17        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

                5.76 

  

    QWLY7       0.17        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

                5.70 

  

    QWLY8       0.24        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

                6.98 

  

    QWLY9       0.25        - -        - -        - -        - - 

              (0.04) 

                7.08 

  

   QWLY10       0.28        - -        - -        - -        - - 

              (0.04) 

                6.99 

  

   JSAY11       0.25       0.15        - -        - -        - - 

              (0.04)     (0.04) 

                5.85       3.75 

  

   JSAY12       0.21       0.12        - -        - -        - - 

              (0.04)     (0.03) 

                5.84       3.72 

  

   JSAY13       0.21       0.13        - -        - -        - - 

              (0.04)     (0.03) 

                5.88       3.74 

  

   OCOY14       0.23       0.16       0.13        - -        - - 

              (0.04)     (0.04)     (0.12) 

                6.45       4.22       1.06 

  

   OCOY15       0.25       0.17       0.14        - -        - - 

              (0.04)     (0.04)     (0.13) 

                6.61       4.22       1.07 

  

   OCOY16       0.25       0.17       0.14        - -        - - 

              (0.04)     (0.04)     (0.13) 

                6.32       4.25       1.07 

  

   OCBY17       0.24      -0.06      -0.42       0.16        - - 

              (0.04)     (0.03)     (0.29)     (0.07) 

                6.32      -1.83      -1.43       2.26 

  

   OCBY18       0.22      -0.06      -0.38       0.15        - - 

              (0.03)     (0.03)     (0.27)     (0.07) 

                6.36      -1.84      -1.44       2.27 

  

   OCBY19       0.23      -0.06      -0.39       0.15        - - 

              (0.04)     (0.03)     (0.27)     (0.07) 

                6.25      -1.84      -1.43       2.26 

  

   OCBY20       0.26      -0.07      -0.45       0.17        - - 

              (0.04)     (0.04)     (0.31)     (0.08) 

                6.43      -1.84      -1.43       2.27 

  

   OCBY21       0.23      -0.06      -0.40       0.15        - - 

              (0.04)     (0.03)     (0.28)     (0.07) 

                6.39      -1.84      -1.44       2.27 
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         Total Effects of KSI on Y    

 

                 TRL    

            -------- 

    JCHY1       0.30 

              (0.02) 

               14.09 

  

    JCHY2       0.36 

              (0.02) 

               15.49 

  

    JCHY3       0.28 

              (0.02) 

               12.80 

  

    JCHY4       0.30 

              (0.02) 

               14.00 

  

    JCHY5       0.27 

              (0.02) 

               12.60 

  

    QWLY6       0.18 

              (0.02) 

                8.03 

  

    QWLY7       0.18 

              (0.02) 

                7.73 

  

    QWLY8       0.26 

              (0.02) 

               12.58 

  

    QWLY9       0.27 

              (0.02) 

               13.85 

  

   QWLY10       0.30 

              (0.02) 

               13.54 

  

   JSAY11       0.46 

              (0.03) 

               17.93 

  

   JSAY12       0.38 

              (0.02) 

               17.81 

  

   JSAY13       0.38 

              (0.02) 

               16.16 

  

   OCOY14       0.29 

              (0.02) 

               13.71 

  

   OCOY15       0.31 

              (0.02) 

               14.25 

  

   OCOY16       0.31 

              (0.02) 

               13.73 

  

   OCBY17       0.29 

              (0.02) 

               14.34 
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   OCBY18       0.26 

              (0.02) 

               13.77 

  

   OCBY19       0.27 

              (0.02) 

               13.99 

  

   OCBY20       0.31 

              (0.02) 

               15.46 

  

   OCBY21       0.27 

              (0.02) 

               14.10 

  

 

 TI MODEL PHEASA                                                                 

 

 Standardized Total and Indirect Effects 

 

         Standardized Total Effects of KSI on ETA 

 

                 TRL    

            -------- 

      JCH       0.79 

      QWL       0.67 

      JSA       0.89 

      OCO       0.73 

      OCB       0.76 

 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  

 

                 TRL    

            -------- 

      JCH        - - 

      QWL       0.50 

      JSA       0.44 

      OCO       0.69 

      OCB      -0.01 

 

         Standardized Total Effects of ETA on ETA 

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH        - -        - -        - -        - -        - - 

      QWL       0.63        - -        - -        - -        - - 

      JSA       0.49       0.29        - -        - -        - - 

      OCO       0.59       0.41       0.34        - -        - - 

      OCB       0.65      -0.17      -1.11       0.43        - - 

 

         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      JCH        - -        - -        - -        - -        - - 

      QWL        - -        - -        - -        - -        - - 

      JSA       0.19        - -        - -        - -        - - 

      OCO       0.36       0.10        - -        - -        - - 

      OCB      -0.35      -0.19       0.14        - -        - - 

 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.38        - -        - -        - -        - - 

    JCHY2       0.45        - -        - -        - -        - - 

    JCHY3       0.35        - -        - -        - -        - - 

    JCHY4       0.38        - -        - -        - -        - - 

    JCHY5       0.34        - -        - -        - -        - - 

    QWLY6       0.17       0.27        - -        - -        - - 

    QWLY7       0.17       0.26        - -        - -        - - 

    QWLY8       0.24       0.38        - -        - -        - - 

    QWLY9       0.25       0.40        - -        - -        - - 
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   QWLY10       0.28       0.45        - -        - -        - - 

   JSAY11       0.25       0.15       0.51        - -        - - 

   JSAY12       0.21       0.12       0.42        - -        - - 

   JSAY13       0.21       0.13       0.43        - -        - - 

   OCOY14       0.23       0.16       0.13       0.39        - - 

   OCOY15       0.25       0.17       0.14       0.42        - - 

   OCOY16       0.25       0.17       0.14       0.42        - - 

   OCBY17       0.24      -0.06      -0.42       0.16       0.38 

   OCBY18       0.22      -0.06      -0.38       0.15       0.34 

   OCBY19       0.23      -0.06      -0.39       0.15       0.35 

   OCBY20       0.26      -0.07      -0.45       0.17       0.41 

   OCBY21       0.23      -0.06      -0.40       0.15       0.36 

 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1       0.71        - -        - -        - -        - - 

    JCHY2       0.78        - -        - -        - -        - - 

    JCHY3       0.64        - -        - -        - -        - - 

    JCHY4       0.69        - -        - -        - -        - - 

    JCHY5       0.62        - -        - -        - -        - - 

    QWLY6       0.29       0.45        - -        - -        - - 

    QWLY7       0.27       0.42        - -        - -        - - 

    QWLY8       0.46       0.72        - -        - -        - - 

    QWLY9       0.51       0.81        - -        - -        - - 

   QWLY10       0.50       0.79        - -        - -        - - 

   JSAY11       0.38       0.23       0.79        - -        - - 

   JSAY12       0.38       0.23       0.78        - -        - - 

   JSAY13       0.38       0.23       0.77        - -        - - 

   OCOY14       0.43       0.30       0.24       0.72        - - 

   OCOY15       0.45       0.32       0.26       0.78        - - 

   OCOY16       0.43       0.30       0.24       0.73        - - 

   OCBY17       0.49      -0.13      -0.84       0.33       0.76 

   OCBY18       0.46      -0.12      -0.80       0.31       0.72 

   OCBY19       0.48      -0.13      -0.83       0.32       0.75 

   OCBY20       0.53      -0.14      -0.91       0.35       0.82 

   OCBY21       0.48      -0.13      -0.83       0.32       0.75 

 

         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1        - -        - -        - -        - -        - - 

    JCHY2        - -        - -        - -        - -        - - 

    JCHY3        - -        - -        - -        - -        - - 

    JCHY4        - -        - -        - -        - -        - - 

    JCHY5        - -        - -        - -        - -        - - 

    QWLY6       0.17        - -        - -        - -        - - 

    QWLY7       0.17        - -        - -        - -        - - 

    QWLY8       0.24        - -        - -        - -        - - 

    QWLY9       0.25        - -        - -        - -        - - 

   QWLY10       0.28        - -        - -        - -        - - 

   JSAY11       0.25       0.15        - -        - -        - - 

   JSAY12       0.21       0.12        - -        - -        - - 

   JSAY13       0.21       0.13        - -        - -        - - 

   OCOY14       0.23       0.16       0.13        - -        - - 

   OCOY15       0.25       0.17       0.14        - -        - - 

   OCOY16       0.25       0.17       0.14        - -        - - 

   OCBY17       0.24      -0.06      -0.42       0.16        - - 

   OCBY18       0.22      -0.06      -0.38       0.15        - - 

   OCBY19       0.23      -0.06      -0.39       0.15        - - 

   OCBY20       0.26      -0.07      -0.45       0.17        - - 

   OCBY21       0.23      -0.06      -0.40       0.15        - - 

 

 

 

         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     

 

                 JCH        QWL        JSA        OCO        OCB    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

    JCHY1        - -        - -        - -        - -        - - 

    JCHY2        - -        - -        - -        - -        - - 

    JCHY3        - -        - -        - -        - -        - - 
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    JCHY4        - -        - -        - -        - -        - - 

    JCHY5        - -        - -        - -        - -        - - 

    QWLY6       0.29        - -        - -        - -        - - 

    QWLY7       0.27        - -        - -        - -        - - 

    QWLY8       0.46        - -        - -        - -        - - 

    QWLY9       0.51        - -        - -        - -        - - 

   QWLY10       0.50        - -        - -        - -        - - 

   JSAY11       0.38       0.23        - -        - -        - - 

   JSAY12       0.38       0.23        - -        - -        - - 

   JSAY13       0.38       0.23        - -        - -        - - 

   OCOY14       0.43       0.30       0.24        - -        - - 

   OCOY15       0.45       0.32       0.26        - -        - - 

   OCOY16       0.43       0.30       0.24        - -        - - 

   OCBY17       0.49      -0.13      -0.84       0.33        - - 

   OCBY18       0.46      -0.12      -0.80       0.31        - - 

   OCBY19       0.48      -0.13      -0.83       0.32        - - 

   OCBY20       0.53      -0.14      -0.91       0.35        - - 

   OCBY21       0.48      -0.13      -0.83       0.32        - - 

 

         Standardized Total Effects of KSI on Y   

 

                 TRL    

            -------- 

    JCHY1       0.30 

    JCHY2       0.36 

    JCHY3       0.28 

    JCHY4       0.30 

    JCHY5       0.27 

    QWLY6       0.18 

    QWLY7       0.18 

    QWLY8       0.26 

    QWLY9       0.27 

   QWLY10       0.30 

   JSAY11       0.46 

   JSAY12       0.38 

   JSAY13       0.38 

   OCOY14       0.29 

   OCOY15       0.31 

   OCOY16       0.31 

   OCBY17       0.29 

   OCBY18       0.26 

   OCBY19       0.27 

   OCBY20       0.31 

   OCBY21       0.27 

 

         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    

 

                 TRL    

            -------- 

    JCHY1       0.56 

    JCHY2       0.61 

    JCHY3       0.50 

    JCHY4       0.54 

    JCHY5       0.49 

    QWLY6       0.31 

    QWLY7       0.28 

    QWLY8       0.49 

    QWLY9       0.55 

   QWLY10       0.54 

   JSAY11       0.70 

   JSAY12       0.70 

   JSAY13       0.69 

   OCOY14       0.53 

   OCOY15       0.57 

   OCOY16       0.53 

   OCBY17       0.57 

   OCBY18       0.54 

   OCBY19       0.57 

   OCBY20       0.62 

   OCBY21       0.57 

 

                           Time used:    0.343 Seconds 
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ประวัตยิ่อผู้วจิัย 
 

ช่ือ – ช่ือสกุล  พระเอกลักษณ์ เพียสา 

วัน เดือน ปีเกิด  23 ธันวาคม 2529 

สถานที่เกิด  จังหวัดสกลนคร 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน 183 หมู ่13 วัดพระธาตุพนม ต าบลธาตุพนม อ าเภอธาตุพนม  

จังหวัดนครพนม 

 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2545 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 โรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนสามัญศึกษา วัดพระธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 พ.ศ. 2548 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนสามัญศึกษา วัดพระธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 พ.ศ. 2553    ปริญญาพุทธศาสตรบ์ัณฑิต (พธ.บ.) สาขาวิชาการปกครอง  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

วิทยาลัยสงฆ์นครพนม จังหวัดนครพนม 

 พ.ศ. 2555 ปริญญาการศกึษามหาบัณฑติ (กศ.ม.) 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยทักษิณ 

วิทยาเขตสงขลา จังหวัดสงขลา 

 พ.ศ. 2558 ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสกลนคร 
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