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โดยตัวแปรพยากรณ์ทั้งหมดสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการทุ่มเทในการทํางานได้
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 3. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ได้แก่ ความผูกพันในองค์การ แรงจูงใจในการทํางาน 
และค่านิยมในการทํางาน ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู
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ในการทํางาน ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง และค่านิยมในการทํางาน แสดงให้เห็นว่าโมเดลสมมติฐาน 
ที่สร้างขึ้นมาสามารถใช้อธิบายความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
ขนาดเล็ก  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออกได้ 
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 The purposes of this research were to analyze and validate the causal factors those affect 
teachers’ work engagement in small primary schools under the Primary Educational Service Area 
Offices in eastern provinces. The sample consisted of 594 primary school teachers.  The instrument for 
collecting the data was a set of rating scale questionnaires. The data was analyzed by the computer 
program for frequency, percentage, mean, standard deviation, and structural equation model.  
 The findings were as follows: 
 1. Factors those affected teachers’ work engagement in the small primary schools were; 
values at work, organizational climate, motivation to work, transformational leadership, and 
organizational commitment, respectively. 
 2. The causal factors was consistent with empirical data. Goodness of fit measure were found 
to be 2 = 474.52, df = 304, p = .00, CFI = .99, RMSEA = .03. The variables accounted for 67 percent 
of the variance in work engagement. 
 3. The variables those had statistical significant direct effected on teachers’ work 
engagement in small primary school were; organizational commitment, motivation to work, 
transformational leadership, and value at work. The hypothesize model could explain teachers’ work 
engagement in the eastern provinces. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบันทุกประเทศให้ความสําคัญกับการพัฒนาการศึกษา การศึกษาเป็นปัจจัยสําคัญ
ในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาประเทศให้ก้าวหน้าในด้านเศรษฐกิจ สังคม 
การเมืองและวัฒนธรรม ทั้งนี้เพราะการศึกษาช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล 
ช่วยสนับสนุนกิจกรรมทางการเมือง ช่วยปลูกจิตสํานึกในการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม ตลอดจนช่วยให้
สามารถพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีได้อย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันสภาพ
เศรษฐกิจและสังคมของโลกได้เปลี่ยนแปลงไปตามความก้าวหน้าสมัยใหม่ ซึ่งจําเป็นต้องใช้
แรงงานที่มีการศึกษาสูงขึ้น เพื่อสามารถเรียนรู้และปรับตัวให้ทันเหตุการณ์ต่าง ๆ ดังนั้น การให้
การศึกษาแก่ประชากรของประเทศจึงเป็นสิ่งสําคัญ เป็นกระบวนการช่วยพัฒนาคน พัฒนา
ความสามารถด้านต่าง ๆ เพื่อให้สามารถดํารงชีวิตและประกอบอาชีพได้อย่างมีความสุขและ
สามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, ม.ป.ป.) 
  ปัญหาที่พบจากการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาโดยสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ในสองรอบแรกซึ่งเป็นการประเมินผลจากร่องรอย
หลักฐานการบริหารจัดการจนเกิดองค์ความรู้ที่อยู่คู่กับสถานศึกษา ความรู้ในตัวครู นักเรียน และ
ผู้บริหาร ผลการประเมินคุณภาพรอบสอง พ.ศ. 2549-2551 เมื่อพิจารณาตามขนาดสถานศึกษา
พบว่า สถานศึกษาขนาดเล็กซึ่งหมายถึงโรงเรียนที่มีนักเรียนน้อยกว่า 120 คน มีอัตราผ่านการ
รับรองมาตรฐานจาก สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ต่ําสุด คือ 
เข้ารับการประเมินทั้งหมด 14,389 แห่ง ผ่านการรับรองเพียง 11,000 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 76.45 และ 
ไม่ผ่านการรับรอง 3,389 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 23.55 (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา องค์การมหาชน, 2553) และเมื่อทําการสํารวจข้อมูล พบว่า ปัจจุบันโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็กทั่วประเทศมีจํานวนถึง 14,397 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 45.82 เป็นโรงเรียนที่มี
ขนาดเล็กมาก ซึ่งมีนักเรียนน้อยกว่า 60 คน จํานวนถึง 4,198 แห่ง (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553, หน้า 1) จากอดีตจนถึงปัจจุบัน พบว่า โรงเรียนขนาดเล็กยังประสบ
ปัญหาในเร่ือง คุณภาพของเด็กนักเรียน กล่าวคือ นักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ํา 
อ่านไม่ออก เขียนไม่ได้ ขาดความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ทักษะด้านการคํานวณ และ
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ภาษาต่างประเทศ ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจากตัวป้อน ประกอบกับการบริหารจัดการและการจัดกิจกรรม
การเรียนรู้ ยังไม่สามารถดําเนินการได้อย่างเต็มที่ เน่ืองจากมีจํานวนบุคลากรในโรงเรียนจํากัด  
และโรงเรียนมีภาระงานอ่ืน ๆ จํานวนมาก (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2556) 
และจํานวนโรงเรียนขนาดเล็ก ก็เพิ่มสูงขึ้นทุกปี เน่ืองจากโครงสร้างประชากรวัยเรียนในระดับ
การศึกษาพื้นฐานมีแนวโน้มลดลงกอปรกับผู้ปกครองนิยมส่งบุตรหลานเข้าเรียนในโรงเรียนขนาด
ใหญ่ที่มีความพร้อมและมีคุณภาพได้มาตรฐานปัญหาสําคัญของโรงเรียนขนาดเล็ก คือ คุณภาพ 
ของนักเรียนค่อนข้างต่ําเมื่อเปรียบเทียบกับโรงเรียนขนาดอ่ืน ๆ ทั้งนี้เป็นเพราะโรงเรียนขาด 
ความพร้อมทางด้านปัจจัย เช่น มีครูไม่ครบชั้นเรียน ขาดแคลนสื่อการเรียนการสอนและวัสดุ
อุปกรณ์ เงินอุดหนุนจากงบประมาณที่ได้รับการจัดสรรตามจํานวนนักเรียน มีน้อยตามจํานวน
นักเรียน และในขณะเดียวกันสังคมที่อยู่รอบ ๆ โรงเรียนก็ไม่มีความพร้อมที่จะสนับสนุนทรัพยากร
ในการพัฒนาคุณภาพโรงเรียนเพราะชุมชนที่อยู่โดยรอบโรงเรียนขนาดเล็กมักเป็นชุมชนที่มีปัญหา
ทั้งทางด้านภาวะทางสังคม เศรษฐกิจ และพื้นฐานการดําเนินชีวิตอยู่แล้ว แต่ภาระงานใหญ่ก็คือ 
โรงเรียนได้รับการคาดหวังจากทุกหน่วยในชุมชนให้เป็นสถาบันหลักในการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของเยาวชนในท้องถิ่นของสังคมนั้น ๆ ในขณะที่โรงเรียนเองก็เผชิญกับปัญหาการบริหารจัดการ 
ด้านต่าง ๆ ที่ต้องแก้ปัญหาหลายประการ เช่น เมื่อบุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุราชการ  
และไม่ได้รับอัตราทดแทนหรือได้รับแต่ล่าช้าจะส่งผลกระทบต่อการดําเนินการขององค์กร 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2551 หน้า 3-7) 
 ปัจจุบันได้มีผู้เชี่ยวชาญและผู้เกี่ยวข้องเสนอผลการวิเคราะห์ปัญหาในการสร้างคุณภาพ
การศึกษาของไทย ซึ่งมีความเห็นตรงกันว่า ปัญหาด้านบุคลากรเป็นสาเหตุสําคัญ (คณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2557) แนวทางในการจัดการศึกษาด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพจึงเป็น
กุญแจสําคัญในการผลักดันให้การศึกษาไทยสู่จุดหมายที่สังคมต้องการได้ จากรายงานสภาวะ
การศึกษาไทย พ.ศ. 2554-2555 แสดงให้เห็นว่า แม้ในปัจจุบันการจัดการเรียนการสอนจะเน้น
ผู้เรียนเป็นสําคัญ แต่ครูก็ยังคงมีบทบาทสําคัญเช่นเดิม เนื่องจากนักเรียนยังต้องการครูที่มีคุณภาพ 
แต่สถานศึกษายังประสบปัญหาด้านขาดแคลนครู การขาดครูที่มีคุณภาพ ครูไม่มีจิตสํานึก 
ในการเป็นครูและพบว่า ครูจํานวนไม่น้อยกว่า 20% ไม่พอใจกับอาชีพครู เห็นว่าเป็นอาชีพหนัก  
เงินตอบแทนน้อยและไม่ได้รับการยกย่องนับถือ (ศักดิ์ชัย นิรัญทวี, สุรางค์ โพธิ์พฤกษาวงศ์, 
วันทนีย์ ไทยเที่ยง และวิภัสรินทร์ ประพันธสิริ, 2545, หน้า 58-62) จากข้อมูลต่าง ๆ เหล่านี้ 
แสดงให้เห็นว่า สภาพการศึกษาไทยในปัจจุบันกําลังประสบปัญหาด้านคุณภาพการศึกษา ซึ่งมี
ครูผู้สอนเป็นปัจจัยที่สําคัญที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา เนื่องจากครูเป็นผู้ทํางานโดยตรงกับ
นักเรียน เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ สร้างทักษะและพัฒนานักเรียนให้เป็นบุคลากรที่ดีของประเทศต่อไป 
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แต่ครูในปัจจุบันมีทัศนคติที่ไม่ดีต่ออาชีพของตนเองขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทําให้ครูขาด
การใฝ่รู้ ไม่แสวงหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาตนเอง ซึ่งส่งผลอย่างมากต่อคุณภาพการศึกษา 
(วิทยากร เชียงกูล, 2556) กฤษณะมูรติ (Krishnamurti, 2003)  ได้เสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหา
ที่เกิดขึ้นว่าต้องเร่ิมต้นจากการปฏิวัติภายในจิตวิญญาณของบุคคลก่อน เพราะจะส่งผลถึงวิถีชีวิต
และการปฏิบัติให้ดําเนินไปในแนวทางที่ถูกต้องเหมาะสม สอดคล้องกับ ประเวศ วะสี (2553)  
ได้อธิบายถึง การปฏิบัติทางจิตวิญญาณว่าจะต้องสร้างมิติทางจิตวิญญาณ (Spirituality) ขึ้นมาให้
เกิดความสมบูรณ์ในตัวบุคคลทั้งประสบการณ์ กิจกรรมการทํางาน และการเรียนรู้โยงกลับเข้าสู่ 
การพัฒนาความเป็นมนุษย์ให้ดียิ่งขึ้น และการช่วยสนับสนุนให้บุคคลนําเอาความสามารถนั้น
ออกมาใช้ในการแก้ไขฟื้นฟูระบบสังคมให้มีความสมดุล ซึ่งสอดคล้องกับ Pajak and Blaise (1989) 
กล่าวว่า “จิตวิญญาณครูจะทําให้ครูประกอบอาชีพครูได้อย่างมีประสิทธิภาพ และครูที่มีจิตวิญญาณ
มักจะมีความเป็นมิตร ดูแลเอาใจใส่ เข้าใจ ยอมรับและอดทนต่อนักเรียนของตน” ประกอบกับ
อาชีพครูถือว่าเป็นอาชีพที่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับบุคคลในสังคม และมีส่วนแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ของสังคมได้ เพื่อผลักดันในบุคลากรในสายอาชีพครูสามารถพัฒนามิติทางจิตวิญญาณให้เป็น
บุคคลที่สมบูรณ์พร้อมในการช่วยเหลือผู้อ่ืนได้กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ จิตวิญญาณในบริบทงาน 
ด้านการศึกษา คือ จิตวิญญาณของความเป็นครู 
 การที่องค์กรจะผลักดันและกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรทํางานกันอย่างขยันขันแข็ง 
รวมถึงทุ่มเทแรงกาย แรงใจให้กับองค์กรอย่างเต็มที่เพื่อจะมีส่วนผลักดันให้องค์กรเจริญก้าวหน้า 
จะต้องทําให้พนักงานรู้สึกว่า เขาเป็นผู้มีคุณค่า และองค์กรจะต้องอาศัยการสร้างแรงจูงใจ  
(พวงเพชร วัชรอยู่, 2547, หน้า 27) แรงจูงใจ จึงเป็นสิ่งสําคัญมากอย่างหนึ่งต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ถ้าองค์กรใดบุคลากรมีแรงจูงใจอยู่ในระดับสูงเสมอก็จะ 
มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง มีความอดทน มีปัญหาขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานน้อยมาก 
และไม่คิดหนีงาน (อุทัย หิรัญโต, 2543, หน้า 181)  
 ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องให้ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรของตน พยายามสร้าง
แรงจูงใจ ความพอใจ ความผูกพัน ความตระหนักในหน้าที่และความสําคัญของอาชีพแก่บุคลากร
ของตน ผลักดันให้พวกเขาปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และมีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ เน่ืองจากครูเป็นบุคลากรที่สําคัญจึงต้องได้รับการเอาใจใส่
เพือ่ให้การเรียนการสอนมีคุณภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด และการที่ครูจะปฏิบัติงานได้ผลดีมาก
น้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับขวัญและกําลังใจที่ดีของครูที่ส่งผลต่อทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน ส่งผล
ให้เกิดประสิทธิผลในการเรียนการสอนในโรงเรียน อาจกล่าวได้ว่าการจูงใจครูให้มีความทุ่มเทใน
การปฏิบัติงานเป็นวิธีสร้างความสําเร็จของการเรียนการสอนนั่นเอง ความสําเร็จของหน่วยงานจะ
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เกิดขึ้นเพียงไรย่อมขึ้นอยู่กับบุคคลที่มาร่วมทํางานในหน่วยงานนั้น การทํางานก็จะเกิดความทุ่มเท
ในการทํางานของบุคลากรในองค์การจะเป็นองค์ประกอบสําคัญที่จะทําให้องค์การมรประสิทธิภาพ
และการที่บุคคลจะปฏิบัติงานให้มีความเจริญก้าวหน้าในหน่วยงานนั้นต้องอาศัยปัจจัยหลาย
ประการ แต่สิ่งที่สําคัญประการหนึ่งคือ ถ้าผู้ปฏิบัติงานทํางานอย่างเต็มกําลังความสามารถ ทุ่มเท 
ทั้งแรงกายแรงใจ ทุกคนร่วมมือกันทํางาน ก็จะทําให้ประสบผลสําเร็จในที่สุด (Mondy & Noe, 
1990) 
 นอกจากนี้ การสนับสนุนให้เกิดความทุ่มเทในการทํางานจําเป็นต้องส่งเสริมพฤติกรรม
ทางบวก จากการศึกษาผลงานวิจัยหลายชิ้น พบว่า ความผูกพันองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติกับความทุ่มเทในการทํางาน (Leiter & Maslach, 2004; Cho et al., 2006; 
Saks & Rotmam, 2006; Richardson et al., 2006; Hallberg et al., 2007) โดยตัวบ่งชี้ในการวัด 
ความผูกพันองค์การ ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective commitment) ความผูกพัน 
อย่างต่อเนื่อง (Continuous commitment) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative 
commitment) (Mayer, Allen & Smith, 1993; Moss et al., 2010) สอดคล้องกับ ดาโยโน  
(Daryono, 1996, p. 2076) พบว่า ความทุ่มเทในการทํางานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศ 
ขององค์การ บรรยากาศการเป็นมิตรในการทํางาน ความเอาใจใส่ต่องาน การเพิ่มความเป็นมิตร 
บรรยากาศที่ดีจะเพิ่มความทุ่มเทในการทํางาน สอดคล้องกับ ปาปามาคอส (Papamarcos, 2002) 
พบว่า ลักษณะของงาน โอกาสที่บุคคลได้ทําและควบคุมดูแลงานของตนจะเกี่ยวข้องกับความมั่นคง
ในการทํางาน และสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางาน 
สอดคล้องกับ อัล-ฮัชรี (AL-Hajri, 1995, p. 3007-A) ได้ศึกษาลักษณะงาน ความพอใจในงาน 
ค่านิยมที่เกี่ยวข้องในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความทุ่มเทในการทํางาน ผลการศึกษา พบว่า 
มีความสัมพันธ์กัน  
 ดังนั้น การศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงวิเคราะห์เน้ือหาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทใน
การทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออกจากการทบทวนวรรณกรรมและจากบริบทที่น่าจะเกี่ยวข้องกับ 
การปฏิบัติงานของครูประกอบด้วยความผูกพันองค์การ แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศของ
องค์การ ภาวะผู้นํา และค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) ประกอบกับ 
การสัมภาษณ์ข้าราชการครูดีเด่นในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กซึ่งผลการศึกษาจะเป็นแนวทาง
หนึ่งที่จะทราบวา่ การที่ครูเหล่านั้นปฏิบัติหน้าที่อันยิ่งใหญ่ด้วยความทุ่มเทต่อการพัฒนาการศึกษา
ของนักเรียนและเยาวชนนั้น ด้วยเหตุผลใด 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปรากฏการณ์ของสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออก 
 2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 3. เพื่อตรวจสอบเส้นทางของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางาน 
ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาภาคตะวันออก 
 

ค าถามของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษา ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางาน 
ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออก ซึ่งมีคําถามในการวิจัยดังนี้ 
 1. ปรากฏการณ์ที่เป็นสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออกมีอะไรบ้าง 
 2. มีปัจจัยเชิงสาเหตุอะไรบ้างที่ส่งผลทางตรงและมีปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลทางอ้อม 
ต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 3. เส้นทางของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออก สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ 
 

กรอบความคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับความทุ่มเทในการทํางาน โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความทุ่มเทในการทํางาน 
จากงานวิจัยของ ลอร์ธ (Loehr, 2005) ได้กล่าวว่า ความทุ่มเทในการทํางานไม่เพียงก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงานเท่านั้นแต่ยังรวมถึงตัวบุคคล เช่น ความกระตือรือร้น การแสดงออก 
ซึ่งคุณค่าแห่งตนการพัฒนาสุขภาพร่างกายและความสุขที่เกิดจากการทํางาน สอดคล้องกับงานวิจัย
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ของ ชาร์วฟิวริและคณะ (Schaufeli et al. 2002) และจากงานวิจัยของ เซพพาลาและคณะ (Seppala 
et al., 2008) ได้ระบุถึงโมเดลความทุ่มเทในการทํางานประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ 
ความกระตือรือร้น การอุทิศตน และการซึมซับ 
 ความผูกพันองค์การ (Organizational commitment) ได้ศึกษาจากงานวิจัยของ  
จรัล อุ่นฐิติวัฒน์ (2548) จากงานวิจัยของ วัชรินทร์ หนูสมตน (2553, หน้า 41) และจากแนวคิด 
ของ เมเยอร์ เอเลน และสมิทธ์ (Mayer, Allen & Smith, 1993, p. 544) ได้ศึกษาและปรับเนื้อหา
เพื่อให้สอดคล้องกับงานวิจัย ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก 
ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน สอดคล้องกับ เมาว์เดย์ พอร์เตอร์ และเสตียร์ 
(Mowday, Potter & Steer, 1982) ที่ให้ความเห็นว่าผู้มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะแสดงลักษณะ  
3 ประการ คือ ความศรัทธาต่อองค์การ ความทุ่มเทต่อองค์การ และความพักดีต่อองค์การ  
 แรงจูงใจในการทํางาน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากงานวิจัยของ มัทนา  
วังถนอมศักดิ์ (2550, หน้า 65-76) และทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1967, p. 72-74) 
กล่าวว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่ให้ความสําคัญกับปัจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) คือป้องกันไม่ให้เกิด
ความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน แต่ไม่สร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับสมาชิกขององค์การ ไม่ได้ทําให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้อย่างเต็มที่ ผู้บริหารจึงควรเน้นถึงปัจจัยจูงใจ 
(Motivation factor) เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน และในขณะเดียวกันก็พยายามรักษาปัจจัย 
ค้ําจุนให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ เพื่อป้องกันไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจในการทํางาน ผู้วิจัย
นํามาปรับให้มีความสอดคล้องกับงานวิจัยนี้ โดยใช้ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) ประกอบด้วย 
ตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัว คือ ความสัมฤทธิ์ผล การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในงาน โอกาสก้าวหน้า 
 บรรยากาศขององค์การผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากงานวิจัยของ รัตติกรณ์  
จงวิศาล (2543, หน้า 37) จากงานวิจัยของ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) กอร์ดอน (Gordon, 2004) 
พบว่า บรรยากาศการช่วยเหลือเกื้อกูลในองค์การ สามารถเสริมสร้างความทุ่มเทในกลุ่มครูและ 
ในสถานศึกษา สอดคล้องกับทฤษฎีบรรยากาศองค์การของลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin & 
Stringer, 1968, p. 1) ได้กล่าวถึงบรรยากาศองค์การเป็นส่วนสําคัญของการเชื่อมโยงระหว่างบุคคล
กับสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัว คือ โครงสร้างองค์การ ความท้าทายและ 
ความรับผิดชอบ ความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้รางวัลและการลงโทษ ความขัดแย้ง
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยง และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีภาวะผู้นําจากงานวิจัยของประคอง รัศมีแก้ว (2551) พิมพร ไชยตา (2552) แบสและอโวลิโอ 
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(Bass & Avolio, 1994 cited in Bass & Riggio, 2006) เบิร์น (Burns, 1978 อ้างถึงใน รัตติกรณ์  
จงวิศาล, 2548) ฮักท์, จินเน็ต และเคอร์ฟี่ (Hughes, Ginnet & Curphy, 2002) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อผู้ตาม ได้แก่ ผู้ตามให้ความไว้วางใจ มีความรู้สึกชื่นชม  
ให้ความจงรักภักดีและความเคารพนับถือต่อผู้นําจนสามารถส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
ได้มากกว่าความคาดหวังเดิมที่กําหนดไว้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ว่าเป็นผลลัพธ์ที่นําไปสู่ความทุ่มเท 
ในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กได้ โดยภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงจะส่งเสริมแรงจูงใจ และผลงานของผู้ตามได้ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว
คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคํานึงถึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคล 
 ค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) ผู้วิจัยพัฒนาจากนโยบาย 
ที่ส่งเสริมและสนับสนุนค่านิยมในการทํางานของครูและของข้าราชการไทยจากค่านิยมที่เกี่ยวข้อง
กับจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Ethics) กําหนดโดยคุรุสภา (สาํนักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2541)  
และจากงานวิจัยของ วัชรินทร์ หนูสมตน (2553, หน้า 55-73) พบว่า ค่านิยมร่วมที่พึงประสงค์ 
ในการทํางานมีอิทธิพลทางตรง และมีขนาดอิทธิพลโดยรวมสูงสุดในทิศทางบวกต่อความทุ่มเท 
ในการทํางาน ซึ่งวัดจาก ค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับจรรยาบรรณวิชาชีพครู ค่านิยม Team win ค่านิยม
สร้างสรรค์ในการทํางาน และค่านิยมจากมุมมองของคนในพื้นที่ สอดคล้องกับผลการวิจัยที่ผ่านมา 
พบว่า การหลอมรวมค่านิยมของบุคคลให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ ยังช่วยผลกัดันให้เกิด
ความทุ่มเทให้กับการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ และนํามาซึ่งประสิทธิผลขององค์การ (Harter et 
al., 2002) และถึงแม้ว่าความทุ่มเทในการทํางาน และค่านิยมร่วมในการทํางานในแต่ละองค์การจะมี
ความแตกต่างกันไป (Kahn, 1990; Maslach et al., 2001) แต่การกระตุ้นให้บุคคลตระหนักต่อ 
การให้ความหมายและเล็งเห็นคุณค่าในการทํางานที่ตนรับผิดชอบ โดยมีทิศทางที่สอดคล้องกับ
ค่านิยมที่องค์การปรารถนา ถือเป็นแนวทางพื้นฐานในการส่งเสริมให้เกิดความทุ่มเทในการทํางาน 
(Kahn, 1992; May et al., 2004; Cartwright & Holmes, 2006) ค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรม 
ในการประกอบวิชาชีพครู) ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัว คือ มีเมตตากรุณา  
มีความยุติธรรม มีความรับผิดชอบ มีวินัย มีความขยัน มีความอดทน มีความประหยัด มีความรัก
และศรัทธาในอาชีพครู มีความเป็นประชาธิปไตยในการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิต 
 จากแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น นํามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1-1 



 
 
ภาพที่ 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 8 
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สมมติฐานในการวิจัย                                                            
 จากกรอบแนวคิดในการวิจัยเร่ืองปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางาน
ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออก ดังแสดงในภาพที่ 1-1 ผู้วิจัยได้สร้างโมเดลสมมติฐานความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก  
 สําหรับสัญลักษณ์ในภาพที่ 1-2 นั้นผู้วิจัยขอให้รายละเอียด โดยเร่ิมจากสัญลักษณ์ต่าง ๆ 
ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2543, หน้า 5, 19) 
     แทน ตัวแปรแฝง 
     แทน ตัวแปรสังเกตได้ 
     แทน ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 
     แทน ตัวแปรย่อยของตัวแปรแฝง 
 เป็นการแสดงแบบจําลองสมมติฐานความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุ
ที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก โดยสมมติฐานนี้เกิดขึ้นจาก 
กรอบแนวคิดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น จากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี แนวความคิด แบบจําลอง และ
งานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยนี้ โดยผู้วิจัยได้มีการจัดลําดับเชิงสาเหตุและผลระหว่างตัวแปร
ต่าง ๆ สามารถอธิบายเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรต่าง ๆ ดังภาพที่ 1-2 
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ภาพที่ 1-2  แบบจําลองสมมติฐานความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียน 
     ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก  10 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตของเนื้อหา 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษา ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ภาคตะวันออก จากปัจจัยที่มีอิทธิพล 5 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรม 
ในการประกอบวิชาชีพครู) ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา ปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์การ ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยด้านความผูกพันองค์การ  
 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 
 1. ตัวแปรอิสระ คือปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออก ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัว ดังนี้ 
  1.1 ปัจจัยด้านค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) ได้แก่ 
   1.1.1 มีเมตตากรุณา  
   1.1.2 มีความยุติธรรม  
   1.1.3 มีความรับผิดชอบ  
   1.1.4 มีวินัย  
   1.1.5 มีความขยัน  
   1.1.6 มีความอดทน  
   1.1.7 มีความประหยัด  
   1.1.8 มีความรักและศรัทธาในอาชีพครู 
   1.1.9 มีความเป็นประชาธิปไตยในการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิต 
  1.2 ปัจจัยด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
   1.2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
   1.2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
   1.2.3 การกระตุ้นทางปัญญาการกระตุ้นทางปัญญา 
   1.2.4 การคํานึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
  1.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์การ 
   1.3.1 โครงสร้างองค์การ 
   1.3.2 ความท้าทายและรับผิดชอบ 
   1.3.3 ความอบอุ่น และการสนับสนุน 
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   1.3.4 การให้รางวัล และการลงโทษ 
   1.3.5 ความขัดแย้ง 
   1.3.6 มาตรฐานของผลปฏิบัติงานและความคาดหวัง 
   1.3.7 ความภักดีต่อองค์การ 
   1.3.8 ความเสี่ยงภัย 
  1.4 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน ได้แก่ 
   1.4.1 ความสัมฤทธิ์ผล  
   1.4.2 การยอมรับนับถือ  
   1.4.3 ลักษณะงาน  
   1.4.4 ความรับผิดชอบ  
   1.4.5 ความก้าวหนาในงาน 
   1.4.6 โอกาสก้าวหน้า 
  1.5 ปัจจัยด้านความผูกพันองค์การ ได้แก่ 
   1.5.1 ความผูกพันด้านความรู้สึก  
   1.5.2 ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง  
   1.5.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
 2. ตัวแปรตาม คือ ความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก  
  2.1 ความทุ่มเทในการทํางาน ได้แก่ 
   2.1.1 ความกระตือรือร้น  
   2.1.2 การอุทิศตน  
   2.1.3 การซึมซับ  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 เพื่อเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ผู้วิจัยกําหนด ผู้วิจัยใช้กลุ่มเป้าหมาย 2 กลุ่ม ดังนี้ 
 1. กลุ่มเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก จํานวน 8 คน ได้มาโดย
การเลือกอย่างเจาะจง (Purposive sampling) และเทคนิคการบอกต่อ (Snow balls) โดยผู้วิจัย 
เป็นผู้กําหนดคุณสมบัติไว้ ดังนี้ 
  1.1 มีอายุราชการและสอนหรือเคยสอนอยู่ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 
ไม่น้อยกว่า 10 ปี 
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  1.2 และได้รับรางวัลระดับชาติ เช่น รางวัล OBEC awards รางวัลคุรุสดุดี รางวัลครู
ดีเด่น เป็นต้น 
  1.3 และหรือได้รับการยกย่อง ยอมรับจากผู้บริหารสถานศึกษา นักเรียน ผู้ปกครอง 
และชุมชน 
 2. กลุ่มเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2, 3 ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก ปีการศึกษา 2557  
การกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ที่วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติขั้นสูง 
และมีโมเดล (Model) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ถ้าต้องการความมั่นใจในการทดสอบมากยิ่งขึ้น 
ควรใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีสัดส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและจํานวนพารามิเตอร์โดยการกําหนดขนาด
หรือตัวแปร ควรจะเป็น 10-20: 1 โดยรวม 150-310 คน (Schumacker & Lomax, 2010, p. 49) ทั้งนี้
ต้องไม่ต่ํากว่า 400 คน สําหรับการวิจัยครั้งนี้มีจํานวนพารามิเตอร์ทั้งสิ้น 33 พารามิเตอร์ ผู้วิจัยจึงได้
ทําการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์กลุ่มตัวอย่าง: จํานวนพารามิเตอร์ เป็น 18: 1  
ได้กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 594 คน และทําการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้หลักการทางสถิติ (Statistical 
sampling methods) โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) รายละเอียด
ได้นําเสนอไว้ในบทที่ 3 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. ข้าราชการครู หมายถึง ข้าราชการที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งให้ปฏิบัติราชการ 
ในสถานศึกษา หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
ในภาคตะวันออก  
 2. โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จัดการเรียนการสอนในระดับการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ตั้งแต่ระดับอนุบาลถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ที่มีจํานวนนักเรียนไม่เกิน 120 คน 
 3. ภาคตะวันออก หมายถึง พื้นที่ซึ่งเป็นที่ต้ังของ 8 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
จังหวัดชลบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดจันทบุรี จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดสระแก้ว จังหวัดนครนายก 
และจังหวัดตราด 
 4. ความผูกพันองค์การ (Organizational commitment) หมายถึง ความสัมพันธ ์
อันเหนียวแน่นที่ข้าราชการครูมีต่อโรงเรียน และต้องการเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป จําแนก
ออกเป็น 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง และความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน  
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  4.1 ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความต้องการของ
ข้าราชการครูเป็นสมาชิกของโรงเรียน ด้วยอารมณ์ความรู้สึกที่ยึดติดกับหน่วยงาน มีความรู้สึก 
เป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ โดยรับรู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
  4.2 ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง (Continuous commitment) หมายถึง ความผูกพัน
ข้าราชการครูที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยน และผลประโยชน์ที่เกิดจากการแลกเปลี่ยน เช่น 
ค่าตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ หรือเงื่อนไขจากการทํางานอ่ืน ๆ  
  4.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความผูกพัน
ข้าราชการครูที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความตระหนักหรือรู้สึกว่าเป็นภาระหน้าที่ และความรับผิดชอบ 
ที่ต้องปฏิบัติงานกับองค์การต่อไป 
 5. แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) หมายถึง พลังผลักดันให้ข้าราชการครูมี
พฤติกรรม และยังกําหนดทิศทางและเป้าหมาย ของพฤติกรรมนั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใช้
ความพยายามในการกระทําไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ํา จะไม่แสดงพฤติกรรม 
หรือไม่ก็ล้มเลิก การกระทํา ก่อนบรรลุเป้าหมาย  
 6. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) หมายถึง สิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้น  
ซึ่งจะช่วยให้ข้าราชการครูรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ และทําให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ จําแนกออกเป็น 6 ด้าน คือ 
  6.1 ความสัมฤทธิ์ผล (Achievement) หมายถึง ความสําเร็จของงานเมื่อข้าราชการครู
ได้ทุ่มเทกายใจการทํางานจนงานสําเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้ปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ
และเชื่อมั่นในตัวเองและมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานของตนเองต่อไป 
  6.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รับการยอมรับ
นับถือจากผู้อื่นไม่ว่าจะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ทั้งในรูปแบบ
ของการเขียน การชมเชยด้วยคําพูด 
  6.3 ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกของข้าราชการครูที่มีต่องาน งานมี
ความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ มีความริเร่ิมสร้างสรรค์ การส่งเสริมหรือกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความตื่นตัว มีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่ และมีความผูกพันกับงาน 
  6.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่สําคัญ มีความรับผิดชอบงานที่มีความท้าทายความสามารถ มีอํานาจ
อย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
  6.5 ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รับโอกาส 
ได้รับการพัฒนาไปในทิศทางที่ตนเองต้องการ มีความก้าวหน้าไปในตําแหน่งที่สูงขึ้น มีโอกาส
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ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม มีโอกาสได้พัฒนาทักษะเพื่อพัฒนาตนเองและความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน 
  6.6 โอกาสก้าวหน้า (Possibility of growth) หมายถึง การที่ข้าราชการครูมีโอกาส
ได้รับการแต่งต้ัง โยกย้าย หรือ ได้รับการอบรมเพิ่มทักษะวิชาชีพ 
 7. บรรยากาศขององค์การ (Organizational climate) หมายถึง สภาพของสิ่งแวดล้อม 
ในองค์การที่ข้าราชการครูได้รับทั้งทางตรงและทางอ้อม ที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมใน 
การทํางานของพนักงาน โดยที่พนักงานแต่ละคนจะสามารถรับรู้ได้จําแนกออกเป็น 8 ด้าน คือ  
  7.1 โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงาน 
ที่ข้าราชการครูรับรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบข้อบังคับ ขั้นตอนการดําเนินงาน และการติดต่อสื่อสาร 
ตามสายการบังคับบัญชา 
  7.2 ความท้าทายและความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ลักษณะและ
สภาพแวดล้อมของงานที่ข้าราชการครูรับรู้เกี่ยวกับหน้าที่ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจในงาน
ที่ปฏิบัต ิ
  7.3 ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth & Support) หมายถึง ลักษณะและ
สภาพแวดล้อมของงานที่ข้าราชการครูรับรู้เกี่ยวกับสัมพันธ์ภาพทางกายในองค์การ ของบรรยากาศ
ของการทํางานเป็นทีมการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทั้งจากระดับบนและระดับล่าง 
  7.4 การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward & Punishment) หมายถึง ลักษณะและ
สภาพแวดล้อมของงานที่ข้าราชการครูรับรู้เกี่ยวกับรางวัลและผลตอบแทนที่ได้รับในการปฏิบัติงาน 
ภายในองค์การและการตักเตือนลงโทษภายใต้สถานการณ์ที่เหมาะสมในการทํางาน 
  7.5 ความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่ข้าราชการ
ครูรับรู้เกี่ยวกับการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การเป็นสมาชิกที่ดี และมีคุณค่าขององค์การ 
  7.6 มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (Performance standard & 
Expectation) หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่ข้าราชการครูรับรู้เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ 
และมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ตามที่องค์การกําหนด 
  7.7 ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identity) หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อม 
ของงานที่ข้าราชการครูรับรู้เกี่ยวกับ การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ การเป็นสมาชิกที่ดี และมีคุณค่า
ขององค์การ 
  7.8 ความเสี่ยงภัย (Risk) หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอ้มของงานที่ข้าราชการครู
รับรู้เกี่ยวกับการเสี่ยงภัยในการทํางาน ความท้าทายในงาน และกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การ 
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 8. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) หมายถึงลักษณะที่ผู้นํา 
ของผู้บริหารนําวิสัยทัศน์และสามารถกระจายวิสัยทัศน์ไปสู่บุคคลต่าง ๆ ได้ ทําให้ผู้ตามเกิด 
ความเชื่อถือ ยกย่อง ยอมรับในตัวผู้นํา และกระตุ้นให้ผู้ตามทําตาม โดยผู้นําสามารถเปลี่ยนแปลง 
ผู้ตามให้เกิดความรู้สึกเห็นความสําคัญและคุณค่าของงาน จูงใจให้สนใจทํางานเพื่อหน่วยงาน 
หรือหมู่คณะ และเปลี่ยนแปลงระดับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้นโดยอาศัย
คุณลักษณะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้น 
ทางปัญญา และการคํานึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
  8.1 การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ (Idealized influence) หมายถึง พฤติกรรมของ 
ผู้บริหารที่มีความมั่นใจในตนเองสูง สนับสนุนการทํางานของผู้ตาม กระตุ้นจูงใจ สร้างความมั่นใจ
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ สามารถวางเป้าหมายที่ดีเพื่ออนาคต เป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง  
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ รวมทั้งเป็นผู้นําในการเปลี่ยนแปลง 
  8.2 การมุ่งสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized consideration) หมายถึง การที่ผู้บริหาร
มีความสนใจในตัวผู้ตามแต่ละคนอย่างใกล้ชิด ส่งเสริมพัฒนาความรู้ความต้องการ ความสามารถ 
ความสนใจ ตลอดจนผู้นําปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเท่าเทียมกัน สนับสนุนให้ผู้ตามพัฒนาตนเองรวมทั้ง
สอนเสนอแนะและให้ข้อมูลย้อนกลับ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามต้องการ 
  8.3 การจูงใจด้านแรงดลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง วิธีการที่ผู้บริหาร 
จุดประกายความคิดที่ทําให้ผู้ตามคิดที่จะช่วยทํางานให้สําเร็จโดยใช้ความพยายามเพิ่มขึ้น รวมทั้ง
ทํางานโดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ซึ่งอาจทําได้โดยผู้นําสร้าง 
ความมั่นใจให้แก่ผู้ตาม สร้างความเข้าใจว่าสิ่งที่ทํานั้นมีคุณค่า สร้างความคาดหวังว่าจะทําได้สําเร็จ 
  8.4 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง วิธีการที่ผู้บริหารยั่วยุ
ให้ผู้ตามแก้ปัญหาด้วยตนเอง กระตุ้นการสร้างระบบความคิด ให้รู้จักเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหา 
อย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จักวิเคราะห์ปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ สนับสนุนให้คิด 
แก้ปัญหาในลักษณะของการป้องกันไว้ก่อน 
 9. ค่านิยมในการทํางาน (Values at work) หมายถึง ความเชื่อที่ผู้บริหารมีต่อการให้
ความหมายและคุณค่าต่อพฤติกรรมการทํางานของครู โดยความเชื่อดังกล่าวเป็นปฏิสัมพันธ์
ระหว่างตัวครู และภาคส่วนที่เกี่ยวข้องกับการทํางานของครู  
 10. คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู (The moral professional teachers) หมายถึง 
ค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับคุณธรรมและวิธีประพฤติปฏิบัติของผู้ที่ประกอบวิชาชีพครู ตามข้อกําหนด
ของคุรุสภา พ.ศ. 2539 9 ข้อ ประกอบด้วย 
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  10.1 มีเมตตากรุณา (Humanize) หมายถึง มีความเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ช่วยเหลือ 
เพื่อนร่วมงานและสังคมมีความสนใจและห่วงใยในการเรียนและความประพฤติของนักเรียน 
ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้ คือไม่นิ่งดูดายและเต็มใจช่วยเหลือผู้อ่ืนตามกําลังความสามารถให้ความรัก
ความเอาใจใส่ช่วยเหลือดูแลเด็กให้ได้รับความสุขและพ้นทุกข์เป็นกันเองกับนักเรียนเพื่อให้
นักเรียนมีความรู้สึกเปิดเผยไว้วางใจและเป็นที่พึ่งของนักเรียน 
  10.2 มีความยุติธรรม (Justice) หมายถึง มีความเป็นธรรมต่อนักเรียนและ 
มีความเป็นกลางส่วนพฤติกรรมบ่งชี้คือเอาใจใส่และปฏิบัติต่อนักเรียนทุกคนอย่างเสมอภาคและ 
ไม่ลําเอียงตัดสินปัญหาของนักเรียนด้วยความเป็นกลางยินดีช่วยเหลือนักเรียนผู้ร่วมงานและ
ผู้บริหารโดยไม่เลือกที่รักมักที่ชัง 
  10.3 มีความรบัผิดชอบ (Responsible) หมายถึง มุ่งมั่นในผลงานใช้เวลาอย่างคุ้มค่า
และปฏิบัติหน้าที่ครบถ้วนส่วนพฤติกรรมบ่งชี้คือมีวิธีการที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
วางแผนการใช้เวลาอย่างเหมาะสมและปฏิบัติงานให้ทันเวลาใช้เวลาคุ้มค่าและมีประสทิธิภาพ 
วางแผนการปฏิบัติงานอย่างมีระบบปฏิบัติงานตามแผนได้เสร็จและมีประสิทธิภาพมีความรอบคอบ
ระมัดระวังในการปฏิบัติหน้าที่ทุกด้านปฏิบัติภารกิจทุกด้านได้ครบตามความสามารถและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
  10.4 มีวินัย (Discipline) หมายถึง มีวินัยในตนเองของข้าราชการครูและปฏิบัติตามกฎ
และระเบียบส่วนพฤติกรรมบ่งชี้คือควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตนอย่างถูกต้องตามทํานองคลองธรรม
มีวิธีทํางานที่เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้อื่นได้ปฏิบัติตามกฎและระเบียบของหน่วยงานและสถานศึกษา
ปฏิบัติหน้าที่การงานเป็นไปตามขั้นตอน 
  10.5 มีความขยัน (Diligence) หมายถึง มีความตั้งใจของข้าราชการครูและ 
มีความพยายามส่วนพฤติกรรมบ่งชี้คือกระตือรือร้นและปฏิบัติงานเต็มความสามารถอย่างสม่ําเสมอ
ไม่ท้อถอยต่ออุปสรรคในการทํางานและมีความพยายามที่จะสอนเด็กให้บรรลุจุดหมาย 
  10.6 มีความอดทน (Have patience) หมายถึง ความอดทนของข้าราชการครูเมื่อเกิด
อุปสรรคและมีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้คือปฏิบัติงานเต็มไม่ทิ้งขว้าง
กลางคันไม่โกรธง่ายและสามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและอดทนอดกลั้น 
คําวิพากษ์วิจารณ์ 
  10.7 มีความประหยัด (Frugality) หมายถึง ความประหยัดของข้าราชการครูและออม
และใช้ของให้คุ้มค่า ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้คือช่วยรักษาและใช้ของส่วนรวมอย่างประหยัดไม่ใช้จ่าย
ฟุ่มเฟือยเกินฐานะของตนรู้จักเก็บออมทรัพย์เพื่อความมั่นคงของฐานะและรู้จักใช้และเก็บรักษาของ
อย่างถูกวิธี 
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  10.8 มีความรักและศรัทธาในอาชีพครู (Faith in teaching profession) หมายถึง การที่
ข้าราชการครูเห็นความสําคัญของอาชีพครูและรักษาชื่อเสียงวิชาชีพครูส่วนพฤติกรรมบ่งชี้ คือ
สนับสนุนการดําเนินงานขององค์กรวิชาชีพครูเข้าร่วมกิจกรรมวิชาชีพครูร่วมมือและส่งเสริมให้มี
การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครูตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผลดีและเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 
เป็นสําคัญรักษาความสามัคคีและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในหน้าที่การงานปกป้องและสร้าง 
ความเข้าใจอันดีต่อสังคมเกี่ยวกับวิชาชีพครู 
  10.9 มีความเป็นประชาธิปไตยในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและการดํารงชีวิต 
(Democracy in practice and subsistence) หมายถึง รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนและมีเหตุผล 
ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้ คือ เปิดโอกาสให้ผู้อื่นแสดงความคิดเห็นรับฟังความคิดเห็นและข้อโต้แย้ง 
ของผู้อ่ืนยอมรับและปฏิบัติตามความคิดที่มีเหตุผลโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลักและ 
ใช้หลักการและเหตุผลในการตัดสินใจและแก้ปัญหา 
 11. ความทุ่มเทในการทํางาน (Work engagement) หมายถึง มิติของความรู้สึก 
ของข้าราชการครูและพฤติกรรมทางบวกที่แสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน  
มีความต่อเน่ือง ไม่ได้เป็นสภาวะที่เกิดขึ้นเพียงชั่วคร้ังชั่วคราว และแผ่ซ่านทางด้านอารมณ์ 
ความรู้สึก ความคิด และพฤติกรรม ประกอบด้วย 3 ลักษณะ คือ ความกระตือรือร้น การอุทิศตน 
และการซึมซับ 
  11.1 ความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง เป็นคุณลักษณะของของข้าราชการครูที่มี
การทุ่มเทแรงกายแรงใจระหว่างปฏิบัติงาน ปรารถนาที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างต่อเนื่องใน
หน้าที่การงานของแต่ละบุคคล แม้ว่าจะต้องเผชิญกับความลําบากก็ตาม 
  11.2 การอุทิศตน (Dedication) หมายถึง สภาวะมุ่งมั่นของข้าราชการครูที่เกี่ยวข้องใน
การปฏิบัติงานและจากประสบการณ์ในการทํางาน โดยรู้สึกถึงความหมายของงาน มีความตื่นตัว 
ภาคภูมิใจ และรู้สึกท้าทายต่องานที่รับผิดชอบ 
  11.3 การซึมซับ (Absorption) หมายถึง ลักษณะของข้าราชการครูที่เกี่ยวข้องกับ 
การจดจ่อใส่ใจ และมีความสุขกับการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
 12. ปัจจัยเชิงสาเหตุ (Causal factors) หมายถึง รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากตัวแปรปัจจัยด้านด้านความผูกพันองค์การ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
ปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์การ ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา และปัจจัยด้านค่านิยมในการทํางาน 
(คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) เพื่อใช้อธิบายความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก  
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 ผลจากการวิจัยในคร้ังนี้ สามารถนําผลการวิจัยไปประยุกต์ในการบริหารโรงเรียน 
โดยเฉพาะการพัฒนาและส่งเสริมปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 1. ผู้บริหารนําผลการวิจัยที่ได้รับไปกําหนดเป็นนโยบายในการส่งเสริม สร้างขวัญและ
กําลังใจให้แก่ครูและบุคลากรเพื่อให้ครูได้เสียสละและทุม่เทการทํางานต่อสถานศึกษาตลอดจน
ผู้เรียน ซึ่งจะส่งผลให้สถานศึกษามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
 2. เป็นประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจ เพราะผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับความทุ่มเทในการทํางาน ความผูกพันองค์การ แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศของ
องค์การ ภาวะผู้นํา และค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) มาบูรณาการใน
การสร้างและพัฒนาโมเดลโครงสร้างเชิงสาเหตุความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูใน
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
ผลการวิจัยที่ได้จะเป็นการขยายขอบเขตองค์ความรู้ และการประยุกต์ความรู้ทางทฤษฎีเพิ่มมากขึ้น  
 3. ได้ทราบความสัมพันธ์ของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเท 
ในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก ได้ลึกซึ้งยิ่งขึ้น 
 4. ผู้บริหารสถานศึกษาได้องค์ความรู้ ทฤษฎี และประโยชน์ทางด้านการปฏิบัติงาน 
ของครูในพื้นที่ด้วยความทุ่มเท สามารถนําผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาและส่งเสริม 
จิตลักษณะของบุคคล ที่เกี่ยวข้องกับความทุ่มเทในการทํางานของครูในพื้นที่ต่อไป 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 งานวิจัยนี้ได้รวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องมานําเสนอ
เป็นลําดับดังต่อไปนี้ 
 1. โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความทุ่มเทในการทํางานและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 3. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทํางานและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 5. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศขององค์การและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 6. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นําและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 7. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบ
วิชาชีพครู) และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 8. แนวคิดวิธีการวิจัยผสานวิธี 
 

โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 เพื่อให้การพัฒนามีประสิทธิภาพ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2556) จึงกําหนดยุทธศาสตร์ในการยกระดับ
คุณภาพโรงเรียนขนาดเล็กขึ้น ซึ่งในการดําเนินงานโดยทั่วไปภารกิจหลักของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างทั่วถึง และมีคุณภาพ 
ตามมาตรฐานการเรียนรู้ของหลักสูตร ปัจจุบันสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
มีโรงเรียนในสังกัด 32,879 แห่ง โรงเรียนดังกล่าวนี้เป็นโรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต่ 120 คนลงมา 
10,877 แห่ง และในจํานวนน้ีเป็นโรงเรียนที่มีขนาดเล็กมาก กล่าวคอื มีนักเรียนต้ังแต่ 60 คนลงมา 
ถึง 1,766 แห่ง ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กดังกล่าวนี้ ส่วนใหญ่มีปัญหาสําคัญคือ 1) นักเรียนจากโรงเรียน
ขนาดเล็กมีคุณภาพค่อนข้างต่ํา เมื่อเปรียบเทียบกับโรงเรียนขนาดอ่ืน ๆ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะโรงเรียน
ขาดความพร้อมทางด้านปัจจัย เช่น มีครูไม่ครบขั้นเรียน ขาดแคลนสื่อการเรียนการสอนและวัสดุ
อุปกรณ์ โดยเฉพาะสื่อเทคโนโลยีที่มีราคาแพง และเกณฑ์การจัดสรรงบประมาณส่วนใหญ่ 
ใช้จํานวนนักเรียนเป็นเกณฑ์ในการจัดสรร 2) โรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่ขาดประสิทธิภาพ 
ในการบริหารจัดการ กล่าวคือ มีการลงทุนค่อนข้างสูง เมื่อเปรียบเทียบกับโรงเรียนขนาดที่ใหญ่กว่า 
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เช่น อัตราส่วนครู: นักเรียน ซึ่งตามมาตรฐานต้อง 1: 25 แต่สําหรับโรงเรียนขนาดเล็ก อัตราส่วนครู: 
นักเรียน เท่ากับ 1: 8-11 เท่านั้น จากเหตุผลและความจําเป็นดังกล่าว สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยความเห็นชอบของกระทรวงศึกษาธิการจึงได้กําหนดยุทธศาสตร์ใน 
การยกระดับคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็กขึ้น โดยมุ่งหวังที่จะแก้ไขปัญหาดังกล่าวให้หมดสิ้นไป  
ในการดําเนินงานตามกิจกรรมต่าง ๆ คือ การประชาสัมพันธ์ การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศ 
การจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพ การจัดหาหนังสือเรียน/ แบบฝึกหัด การจัดทําหน่วยคอมพิวเตอร์
เคลื่อนที่ การจัดหาหนังสือ ห้องสมุด/ สื่อการเรียนการสอน การแก้ปัญหาการขาดแคลนครู  
การพัฒนาครู การนิเทศติดตามผล การซ่อมแซมอาคารเรียน การบริหารจัดการโครงการ ที่สําคัญ
สถานศึกษาจะมีมาตรฐานตามการศึกษาชาติได้นั้น ต้องประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ตามมาตรฐาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งได้แก่ ด้านปัจจัยต้องพอเพียงและมีคุณภาพ ด้านกระบวนการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ ด้านผลผลิต คือ ตัวนักเรียนต้องมีคุณภาพ ซึ่งหากเชื่อเร่ืองทฤษฎีระบบแล้วก็จะ
สามารถสรุปได้ว่าผลผลิตจะดีหรือไม่ดีย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยและกระบวนการของระบบนั้น ๆ  
ในด้านของปัจจัยนั้นสถานศึกษาต้องมีผู้บริหารที่มีความสามารถ มีภาวะผู้นํา มีครูที่พอเพียง  
และมีความสามารถในการสอน มีสื่อ อุปกรณ์ ห้องสมุด ICT และงบประมาณอย่างพอเพียง  
ในส่วนของกระบวนการน้ัน การบริหารจัดการต้องเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีการพัฒนา
สถานศึกษาให้สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของตนเอง ดังนั้น ระบบข้อมูลสารสนเทศ
ของสถานศึกษาจะต้องถูกต้อง ครอบคลุม และเป็นปัจจุบัน 
 กระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายสร้างความเข้มแข็งและยกระดับคุณภาพสู่การศึกษา
โรงเรียนขนาดเล็กให้สูงขึ้นในด้านการบริหารจัดการ การจัดการเรียนการสอน และด้านคุณภาพ
ของนักเรียน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้กําหนดแนวทางดําเนินงาน 
เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กไว้ คือ บริหารส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก การรวมโรงเรียนขนาดเล็กไว้ การยุบ หรือล้มเลิกโรงเรียนขนาดเล็ก ทั้งนี้
การดําเนินการดังกล่าวได้คํานึงถึงผลกระทบต่อประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และการบริหารจัดการ
อย่างมีส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กร
วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสงัคมอื่น 
 การบริหารจัดการ เพื่อนําไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพ และรูปแบบการดําเนินงาน 
จะมุ่งไปที่การจัดกระบวนการเรียนที่ยึดผู้เรียนเป็นสําคัญ มุ่งประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียน ผู้เรียนได้รับ
การพัฒนาเต็มตามศักยภาพเกิดทักษะในการแสวงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้หลากหลายสามารถนํา
วิธีการเรียนไปใช้ในชีวิตจริงได้ และมุ่งให้ผู้เกี่ยวข้องทุกคนมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนเพื่อพัฒนา
ผู้เรียนให้เกิดกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดวัยเรียน การออกแบบบริหารจัดการโรงเรียน
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ขนาดเล็กจึงจําเป็นต้องจัดรูปแบบอย่างเหมาะสมให้สอดคล้องกับความต้องการของชุมชนท้องถิ่น 
ซึ่งมีความผูกพันกับโรงเรียนอย่างแนบแน่นมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน การยุบหรือการล้มเลิก
โรงเรียนขนาดเล็กจึงจําเป็นต้องเป็นวิธีสุดท้ายและชุมชนท้องถิ่นต้องเป็นผู้มีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจดังกล่าวด้วย 

 ในช่วงเวลาที่ผ่านหน่วยงานที่ทําหน้าที่รับผิดชอบโรงเรียนขนาดเล็กและผู้มีส่วน 
ในการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาได้พยายามวางนโยบายและมาตรการเพื่อดําเนินการแก้ปัญหา
โรงเรียนขนาดเล็กหลากหลายรูปแบบ และหลายวิธี ในการดําเนินการ แต่ปัญหาที่อุปสรรคทําให้
การพัฒนาประสิทธิภาพของการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็กมีหลายประการดังนี้ (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553)  
 1. หน่วยงานที่กํากับดูแลโรงเรียนกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก 
ไม่ชัดเจน ไม่แน่นอน มีการเปลี่ยนแปลงบ่อย นโยบายจะถูกเปลี่ยนเมื่อมีการเปลี่ยนผู้บริหาร 
ระดับสูง ทําให้นโยบายขาดความต่อเน่ือง 
  2. ขาดการสนับสนุนอย่างจริงจังของหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
  3. ขาดการประสานงานที่ดีระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้องตั้งแต่ระดับปฏิบัติ โรงเรียน  
และหน่วยงานที่สูงกว่าระดับโรงเรียน 
  4. ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก ขาดความมั่นใจในการเข้าร่วมโครงการ          
เพราะกลัวผลกระทบเชิงลบต่อตําแหน่งหน้าที่ของตนนโยบายด้านการบริหารงานบุคคลของ 
หน่วยงานที่รับผิดชอบโรงเรียนมีนโยบายไม่ชัดเจน 
  5. งบประมาณที่จัดสรรให้โรงเรียนขนาดเล็กล่าช้า ไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมกับ       
ความจําเป็น และสภาพความเป็นจริง บางครั้งงบประมาณบางหมวดค่าใช้จ่ายก็ได้รับไม่เต็มจํานวน  
หรือไม่ได้รับการจัดสรรทําให้โรงเรียนได้รับความเดือดร้อน 
 6. ชุมชนโดยรอบก็มีสภาพการขาดแคลนไม่สามารถให้การสนับสนุนโรงเรียนได้  
ผู้ปกครองไม่มั่นใจเพราะกลัวโรงเรียนถูกยุบ จึงมักส่งบุตรหลานไปเรียนที่อื่น 
  7. มีครูไม่ครบชั้นเรียน ขาดครูที่ทําการเรียนการสอนไม่ได้รับอัตราทดแทน  
มีการย้ายออกของข้าราชการครูและผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพราะสภาพความขาดแคลนทั้งปวง 
ทําให้ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางานเพื่อพัฒนาสถานศึกษา 
  8. ขาดแคลนสื่อการเรียนการสอนและวัสดุอุปกรณ์ระบบเทคโนโลยีเพื่อการค้นคว้า 
และการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
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 9. งบประมาณที่ได้จากการจัดสรรของทางราชการซึ่งเป็นรายได้หลักของสถานศึกษา      
ที่ใช้ในการบริหารจัดการในรูปเงินอุดหนุนจะจัดสรรให้ตามจํานวนเด็กนักเรียนเมื่อเด็กลงลง
งบประมาณก็ลดลงด้วยทําเกิดความขาดแคลนเพิ่มขึ้น 

 10. อัตราการเกิดของประชากรได้ลดลงตามลําดับได้ส่งผลให้จํานวนประชากรในระดับ
ประถมศึกษา (อายุ 6-12 ปี) ลดลง ซึ่งพบว่า ในช่วงปี พ.ศ. 2545-2549 ลดลงจาก 5,792,636 คน  
ในปี พ.ศ. 2545 เป็น 5,505,594 คน และปี 2549 ลดลงถึง 287,042 คน คิดเป็นร้อยละ 4.96 ภายใน
ระยะเวลา 5 ปี ประกอบกับอัตราการย้ายของประชากรจากชนบทเข้าสู่เมืองเป็นจํานวนมาก ดังนั้น 
จึงทําให้นักเรียนที่เป็นตัวป้อนให้แก่โรงเรียนประถมศึกษาที่กระจายอยู่ทั่วประเทศถึง 30,000  
กว่าโรงเรียน จึงลดลงตามลําดับ  

 11. ขาดการจัดเก็บความรู้คู่องค์กรและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างองค์กรเมื่อมีการ
เกษียณอายุราชการไม่ได้รับอัตราทดแทนผู้ที่อยู่ก็ไม่สามารถพัฒนางานได้อย่างต่อเนื่อง 

 จากประเด็นดังกล่าวผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กและบุคคลที่เกี่ยวข้องนอกจากจะมีหน้าที่
ในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานแล้วยังต้องมุ่งสร้างความยั่งยืนให้กับสถานศึกษาภายใตบ้ริบท      
แห่งความขาดแคลนทั้งงบประมาณ บุคลากรและการสนับสนุนจากบริบท ขณะเดียวกันสังคม       
ที่อยู่รอบ ๆ โรงเรียนก็ไม่มีความพร้อมที่จะสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาคุณภาพโรงเรียน  
เพราะชุมชนที่อยู่โดยรอบโรงเรียนขนาดเล็กมักเป็นชุมชนที่มีปัญหาทั้งทางด้านภาวะทางสังคม 
เศรษฐกิจ และพื้นฐานการดําเนินชีวิต โรงเรียนขนาดเล็กมักจะเป็นโรงเรียนที่กระจายอยู่ตามตําบล 
หมู่บ้านในชนบทซึ่งโรงเรียนได้รับการคาดหวังจากทุกหน่วยในชุมชนให้เป็นสถาบันหลัก 
ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของเยาวชนในท้องถิ่นของสังคมนั้น ๆ ในขณะที่โรงเรียนเองก็เผชิญกับ
ปัญหาการบริหารจัดการ ด้านต่าง ๆ ที่ต้องแก้ปัญหาหลายประการ กระทรวงศึกษาธิการได้ดําเนิน
แก้ปัญหา โดยใช้มาตรการยุบ และรวมโรงเรียนขนาดเล็กอย่างต่อเนื่อง ในช่วงปี พ.ศ. 2536 ถึง 
ปี พ.ศ. 2546 สามารถยุบโรงเรียนได้ 2,288 แห่ง อย่างไรก็ดี มาตรการยุบและรวมโรงเรียนมิใช่ 
เป็นแนวทางแก้ไขปัญหา ที่จะประสบความสําเร็จในทุกกรณี ชุมชนส่วนใหญ่จะต่อต้านไม่ยอมให้
ยุบโรงเรียน ด้วยเกรงว่าลูกหลานจะต้องเดินทางไกลจากบ้าน และการมีโรงเรียนในชุมชนได้
กลายเป็นสัญลักษณ์ของความเจริญของชุมชน นักการเมืองท้องถิ่นจึงมักเป็นแนวร่วมของชุมชน  
ที่ต่อต้านการยุบรวมโรงเรียนของรัฐบาล ในบางยุคสมัยได้ถือเป็นนโยบายที่จะไม่ยุบแต่จะพัฒนา
โรงเรียนขนาดเล็ก ความไม่ชัดเจนและไม่แน่นอนของนโยบาย ทําให้โรงเรียนไม่น้อยที่ได้ยุบรวม
ไปแล้ว ได้รับการฟื้นคืนเพื่อดําเนินการรับเด็กจากชุมชนในเวลาต่อมา ยิ่งไปกว่านั้นยังมีโรงเรียน 
จํานวนมากที่ต้องอยู่ในพื้นที่ห่างไกล ไม่มีโรงเรียนอื่นใกล้เคียง จึงจําเป็นต้องดํารงอยู่แม้จะมี
นักเรียนที่เป็นตัวป้อนไม่มากนักส่งผลให้การประเมินมาตรฐานภายนอกของสํานักงานรับรอง
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มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ในรอบแรกมีร้อยละ 66.67 ของ
โรงเรียนขนาดเล็กที่มีผลการประเมินอยู่ในระดับมาตรฐานพอใช้หรือควรปรับปรุงทั้งนี้เพราะ 
การจัดเก็บเอกสารหลักฐานและการพัฒนาการจัดการความรู้ในองค์กรไม่เป็นระบบขาด 
ความต่อเน่ืองขาดรูปแบบการบริหารจัดการความรู้ที่ดี  
 ดังนั้น เพื่อให้การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็กเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดส่งผลต่อคุณภาพนักเรียนตามคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของหลักสูตรสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงได้กําหนดยุทธศาสตร์และเงื่อนไขสู่ความสําเร็จของ 
การบริหารจัดการในโรงเรียนขนาดเล็กให้สูงขึ้นในด้านการบริหารจัดการ การจัดการเรียนการสอน
และด้านคุณภาพนักเรียน โดยสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้กําหนดแนวทาง 
การดําเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก คือ บริหารส่งเสริมสนับสนุน 
การจัดการศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก ทั้งนี้การดําเนินการดังกล่าวได้คํานึงถึงผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าและการบริหารจัดการอย่างมีส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน และ
องค์กรต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งการออกแบบการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก 
จึงจําเป็นต้องจัดรูปแบบอย่างเหมาะสมให้สอดคล้องกับความต้องการของชุมชน ท้องถิ่น  
ซึ่งมีความผูกพันกับโรงเรียนอย่างแนบแน่นมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ซึ่งรูปแบบที่สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้กําหนดแนวทางการดําเนินงานหลายรูปแบบ ได้แก่ 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550, หน้า 7-9) รูปแบบเรียนรวมทุกชั้นเรียน  
รูปแบบเรียนรวมบางชั้นเรียน รูปแบบ Mobile teacher รูปแบบ โรงเรียนพี่โรงเรียนน้อง  
รูปแบบเรียนรวมช่วงชั้น 6 รูปแบบการใช้หน่วยคอมพิวเตอร์เคลื่อนที่ (Computer mobile unit) 
รูปแบบห้องเรียนเคลื่อนที่ รูปแบบการจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการ รูปแบบครูชาวบ้านประสานครู
โรงเรียน รูปแบบการจัดหลักสูตรบูรณาการช่วงชั้น (Multigrade teaching) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
เป็นทีม (Team teaching) รูปแบบฐานการเรียนรู้แทนครูถือชอล์ก รูปแบบครูกลุ่มโรงเรียนเวียนสอน 
 รูปแบบครูอาสา รูปแบบครูพี่ศิษย์น้อง รูปแบบเรียนรู้จากบทเรียนสําเร็จรูป รูปแบบหลักสูตรชีวิต
ในบ้านพัก 
 จากรูปแบบการแก้ปัญหาโรงเรียนขนาดเล็กดังกล่าวข้างต้น โรงเรียนขนาดเล็กสามารถ
นําไปปรับใช้ให้เหมาะกับบริบทของโรงเรียนได้ตามความเหมาะสมและสามารถนําไปพัฒนา
คุณภาพมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 กล่าวโดยสรุป โรงเรียนขนาดเล็กในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ
นั้น หมายถึงโรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนทุกระดับชั้นตํ่ากว่า 120 คนลงมา ซึ่งแนวโน้มในอนาคต
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โรงเรียนขนาดเล็กจะมีจํานวนเพิ่มขึ้น เนื่องจากโครงสร้างประชากรวัยเรียนในระดับการศึกษา
พื้นฐานมีแนวโน้มลดลงประกอบกับผู้ปกครองนิยมส่งบุตรหลานเข้าเรียนในโรงเรียนขนาดใหญ่ 
ที่มีความพร้อมและมีคุณภาพได้มาตรฐาน โรงเรียนขนาดเล็กจึงเป็นปัญหาที่ต้องรีบแก้ไข  
เพราะได้รับงบประมาณในการจัดการศึกษาจากรัฐในรูปเงินอุดหนุนตามจํานวนเด็ก และ 
ในขณะเดียวกันสังคมที่อยู่รอบ ๆ โรงเรียนก็ไม่มีความพร้อมที่จะสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนา
คุณภาพโรงเรียนที่สําคัญอย่างยิ่ง โรงเรียนขนาดเล็ก นอกจากจะมีจํานวนเพิ่มขึ้นในอนาคตแล้ว 
โรงเรียนเหล่านี้ยังกระจายอยู่ตามตําบล หมู่บ้านในชนบท ซึ่งยังต้องพึ่งพาโรงเรียนในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของเยาวชนอีกมาก แล้วจะหาวิธีการส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก
เหล่านี้ให้มีความพร้อมทางด้านทรัพยากร สามารถบริหารจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพได้อย่างไร 
เป็นสิ่งที่ทุกคนต้องร่วมกันคิด ร่วมกันทํา และร่วมรับผิดชอบ เพื่อให้การปฏิรูปการศึกษา 
มีการขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมาย ทุกคนมีโอกาสได้เรียนรู้ในโรงเรียนที่มีคุณภาพอย่างทั่งถึงและ
ต่อเนื่องตลอดชีวิต 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความทุ่มเทในการท างาน 
 ความหมายของความทุ่มเท (Engagement) 
 นับตั้งแต่ปี ค.ศ. 1990 เป็นต้นมา คําว่าความทุ่มเท (Engagement) ถูกนํามาใช้ในวงกว้าง
และกลายเป็นที่สนใจในช่วงทศวรรษนี้ (Robinson et al., 2004; Frank et al., 2004) เกี่ยวข้องกับ
บทบาทของการทํางาน ซึ่ง กอฟแมน (Goffman, 1961, p. 94 cited in Wildermuth & Pauken, 2008) 
ได้ระบุความหมายของคําดังกล่าวว่าเป็นลักษณะของความตื่นตัวที่เกิดขึ้นโดยมีความเกี่ยวข้องกับ
บทบาท “Spontaneous involvement in the role” และเป็นลักษณะของการใส่ใจและทุ่มเทแรงกาย 
ที่สามารถรับรู้ได้ “A visible investment of attention and muscular effort” 
 จากงานวิจัยเชิงคุณภาพของ Kahn ได้ให้ความหมายความทุ่มเท (Engagement)  
ว่าหมายถึง แนวทางการควบคุมสมาชิกในองค์การต่อบทบาทการทํางานของพวกเขา ซึ่งในสภาวะ
ทุ่มเท บุคคลจะแสดงออกทางกาย ความคิดและอารมณ์ต่อผลการทํางานนั้น ๆ (Kahn, 1990, p. 694) 
 ในทางตรงข้าม บุคคลที่ไม่มีความทุ่มเท ก็จะถอนตัวและความรู้สึกนึกคิดออกจากงาน 
ที่รับผิดชอบ (Frank et al., 2004) 
 Rothbard (2001, p. 656) ให้นิยามว่าหมายถึง คุณลักษณะทางจิตวิทยาที่แสดงออกและ 
มีความเกี่ยวข้องกับ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความใส่ใจ (Attention) และการซึมซับ (Absorption)  
โดยความใส่ใจ คือ สภาวะทางความคิดและช่วงเวลาที่คิดคํานึงในเร่ืองงาน ในขณะที่การซึมซับ คือ
สภาวะที่จดจ่ออยู่กับบทบาทในขณะปฏิบัติงาน 
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 Schaufeli et al. (2002, p. 74) ให้คําจํากัดความว่า เป็นมิติของความรู้สึกทางบวก 
ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน โดยไม่ได้เป็น
สภาวะที่เกิดขึ้นเพียงชั่วคร้ังชั่วคราว และไม่ขึ้นตรงกับองค์ประกอบด้านวัตถุวิสัย เหตุการณ์  
ตัวบุคคล หรือพฤติกรรม แต่มีความต่อเน่ือง (Persistent) และแผ่ซ่าน (Pervasive) ทั้งทางอารมณ์ 
ความรู้สึก และความคิด ประกอบด้วยลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ ความกระฉับกระเฉง (Vigor)  
การอุทิศตน (Dedication) และการซึมซับ (Absorption) 
 นอกจากนี้ พบว่า มีการให้คํานิยามความทุ่มเท (Engagement) หมายถึง คุณลักษณะ 
ของพลังกายความเกี่ยวข้องในงาน และประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งถือเป็นองค์ประกอบ 
ที่ตรงข้ามกับองค์ประกอบของความเหนื่อยล้าในการทํางาน (Maslach et al., 2001) 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ความหมายของความทุ่มเท (Egagement) มีความเกี่ยวข้องกับ
บทบาท (Kahn, 1990; Rothbard, 2001; Frank et al., 2004) และพฤติกรรมการแสดงออก  
โดยบุคคลจะมีบทบาทที่หลากหลายทางสังคม และสังคมก็คาดหวังถึงความเชื่อมโยงของพฤติกรรม 
ต่าง ๆ ในแต่ละบทบาทอย่างเหมาะสม (Bailey & Yost, 2007) นอกจากนี้ ความทุ่มเท “Egagement” 
ยังเป็นสภาวะทางจิตใจและพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติ สามารถรับรู้ได้จากการทํางาน 
(Goffman, 1961 cited in Wildermuth & Pauken, 2008, p. 123) และเป็นการแสดงออกถึง 
ความเป็นตัวตน (Self) รวมไปถึงความคิดและความรู้สึกทางจิตใจของบุคคล (Welbourn, 2007)  
ในบทบาทหน้าที่ต่องานที่รับผิดชอบ 
 นอกจากนี้ การให้คําจํากัดความ สามารถเชื่อมโยงจากทฤษฎีคติชาวบ้าน (Folk theory)  
ที่กล่าวถึงสัญชาติญาณพื้นฐานของมนุษย์ ที่เกี่ยวข้องกับการเป็นผู้นําในองค์การ และการจูงใจ  
การให้คําจํากัดความในแง่มุมดังกล่าว เกี่ยวข้องกับการสร้างเงื่อนไขของความปรารถนา (Desirable 
conditions) ที่กําหนดโดยองค์การ เพื่อให้พนักงานเกิดความเกี่ยวข้องกับงาน ความผูกพัน ความรัก 
ความกระตือรือร้นที่จะทุ่มเทความพยายาม และทุ่มเทแรงกายให้กับการปฏิบัติงาน ดังนั้น  
คําจํากัดความในแง่มุมดังกล่าว จึงเกี่ยวข้องกับทัศนคติของมนุษย์และองค์ประกอบทางด้าน
พฤติกรรมที่ส่งผลต่อการสร้างคุณค่า และประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นในองค์การ (Erickson, 2005)  
และพบว่า มีข้อแย้งต่อการให้คําจํากัดความของความทุ่มเทในการทํางานว่า แท้จริงแล้ว 
คําจํากัดความของความทุ่มเทในการทํางานนั้น เป็นเร่ืองเดียวกับแรงจูงใจ อย่างไรก็ตาม Macey and 
Schneider (2008, p. 4) ได้เสนอมุมมองต่อประเด็นดังกล่าวว่า เร่ืองของแรงจูงใจ เป็นเพียง
โครงสร้างส่วนหน่ึงของความทุ่มเทในการทํางาน 
 สรุป ความหมายของความทุ่มเทในการทํางานยังเป็นที่ไม่ชัดเจน การให้ความหมาย 
จากงานวิจัยหลายเร่ืองยังไม่เป็นที่ชัดเจนในการประยุกต์ใช้ และประเมินถึงโครงสร้างทางสภาวะ
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จิตวิทยาที่เกี่ยวข้อง ยกเว้นการอธิบายถึงโครงสร้างทางจิตวิทยาของความทุ่มเทในการทํางานจาก
งานของ Maslach, Schaufeli and Leiter (2001) ที่กล่าวถึงความเหน่ือยล้าในการทํางาน (Burnout) 
โดยแนวคิดดังกล่าว ชี้ให้เห็นลักษณะขั้วตรงข้ามของความทุ่มเทในการทํางาน ภายหลังได้มี
การศึกษาถึงปัจจัยนําเข้าและผลลัพธ์ ของความทุ่มเทในการทํางานรวมถึงการศึกษาองค์ประกอบ
ของความทุ่มเทในการทํางานในวงกว้างขึ้น และโดยส่วนใหญ่จะเป็นการมุ่งอธิบายพฤติกรรมจาก
ระดับพื้นฐานไปจนถึงพฤติกรรมที่ซับซ้อนมากขึ้นที่มีต่อความทุ่มเทในการทํางาน ดังนั้น  
ความทุ่มเทในการทํางาน (Work engagement) หมายถึง สภาวะทางกายและสภาวะทางจิตใจ 
ต่อบทบาทการทํางานที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติหน้าที่ ความพยายามของบุคคลอย่างต่อเนื่อง 
และสม่ําเสมอ ทั้งทางร่างกายและจิตใจที่มีต่อการทํางาน หน้าที่ที่รับผิดชอบ  
 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับความทุ่มเทในการท างาน 
 จากการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรความทุ่มเทในการทํางาน (Engagement) 
นักวิชาการหลายท่านให้มุมมองต่อเร่ืองความทุ่มเทในการทํางานในวงกว้าง สามารถสรุปได้  
4 แนวคิด (Macey & Schneider, 2008) ดังภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2-1  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความทุ่มเท (Engagement) (Macey & Schneider, 2008) 

 
 1. แนวคิดความทุ่มเทของบุคคล (Personal engagement) เร่ิมต้นจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับทัศนคติในการทํางาน (Work attitude) ที่เกี่ยวข้องกับการตีความคุณค่าจากการทํางาน จากงาน
ของ Kahn (1990) ซึ่งได้ศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative study) ตามแนวทฤษฎีปฎิฐานนิยม 
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ความทุ่มเท 
ในการทํางาน 

(Work engagement) 



28 

(Grounded theory) เพื่อตรวจสอบเงื่อนไขในการทํางานที่เกี่ยวข้องกับความทุ่มเทของบุคคล 
(Personal engagement) และความไม่ทุ่มเทของบุคคล (Personal disengagement) ภายใต้สมมติฐาน
ความเกี่ยวข้องในงาน (Job involvement) ความผูกพันองค์การ (Organizational commitment) และ
สภาวะแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) สรุปได้ว่า ความทุ่มเทและความไม่ทุ่มเทของบุคคล 
เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวกับตัวตนของบุคคล ทั้งด้านการแสดงออกทางกาย ความคิดและอารมณ์ 
ขณะปฏิบัติงานโดยมีความเกี่ยวข้องกับเงื่อนไขทางจิตวิทยา 3 ประการ ได้แก่ 
  1.1 ความหมายทางจิตใจ (Psychological meaningfulness) คือ ความรู้สึกของบุคคล 
ที่ได้รับกลับคืนมาจากการลงทุนลงแรงในบทบาทการทํางานของตน ทั้งในด้านภาระงาน (Tasks) 
บทบาท (Roles) ที่เกี่ยวข้องในการทํางาน และปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในการทํางาน (Work 
interactions) โดยจะนํามาซึ่งการกําหนดความหมายเชิงจิตวิทยาของบุคคล 
  1.2 ความมั่นคงปลอดภัยทางจิตใจ (Psychological safety) คือ สภาวะความรู้สึก 
(Sense of being) ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ในลักษณะที่ไม่หวั่นกลัวต่อเหตุการณ์ทางลบหรือเหตุการณ์ 
ที่อาจจะส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์และสถานภาพในการทํางานของตน ทั้งในด้านรูปแบบ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) กลุ่ม (Groups) พลวัตระหว่างกลุ่ม 
(Intergroup dynamics) รูปแบบการบริหารจัดการ (Management styles) และบรรทัดฐานของ
องค์การ (Organizational norms) 
  1.3 ความต้องการทางจิตใจ (Psychological availability) คือ ความรู้สึกที่ตอบสนอง 
ความต้องการทางร่างกาย อารมณ์ และจิตใจ จากพื้นฐานความต้องการด้านทรัพยากรที่บุคคล 
ได้ทุ่มเทให้กับบทบาทการทํางาน อิทธิพลดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องกับความกระตือรือร้นทางกาย 
(Physical energies) การตอบสอนองทางอารมณ์ (Emotional energies) ความไม่ประมาท 
(Insecurity) และรูปแบบการดําเนินชีวิตภายนอก (Outside life) 
 ต่อมาในปี ค.ศ. 1990 Kahn ได้เสนอมโนทัศน์ทางจิตวิทยาในมิติด้านความสนใจ 
(Attentiveness) การเชื่อมต่อ (Connectedness) การบูรณาการ (Integration) และจุดศูนย์รวม 
ความสนใจ ที่ส่งผลต่อความทุ่มเทของบุคคล ประกอบด้วย ส่วนประกอบย่อย ๆ ของงาน (Work 
elements) ระบบสังคม (Social systems) ความวิตกจริต (Individual distractions) ซึ่งหากบุคคล
ค้นพบความหมายทางจิตใจ รู้สึกมั่นคงปลอดภัย และได้รับทรัพยากรทั้งจากภายนอก และภายใน
งาน จะได้รับการเติมเต็มจากสิ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน (Fully present) (Kahn, 1992, p. 322) ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงาน ความเจริญของระบบการทํางาน และความสามารถในการผลิต 
 สรุป การนําเคร่ืองมือวัดจากแนวคิดของ Kahn ไปใช้ไม่เป็นที่แพร่หลายมากนัก พบเพียง
งานของ May et al. (2004) ซึ่งได้ทําการวิจัยเชิงประจักษ์ (Empirical study) เพื่อตรวจสอบเงื่อนไข
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ทางจิตวิทยาทั้ง 3 ประการ ตามแนวคิดของ Kahn (1990) กับความทุ่มเทส่วนบุคคล ในกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานบริษัทประกันภัย จํานวน 213 คน พบว่า ตัวแปรด้านประสบการณ์ส่วนบุคคลเป็นตัวแปร
คั่นกลางความทุ่มเทส่วนบุคคล และเงื่อนไขทางจิตวิทยาทั้ง 3 ประการ มีความสัมพันธ์ทางบวก
อย่างมีนัยสําคัญต่อความทุ่มเทส่วนบุคคล 
 2. แนวคิดความเหนื่อยล้า/ ความทุ่มเท (Burnout/ engagement) การศึกษาของ Maslash 
and Leiter ในปี ค.ศ. 1997 ได้เสนอว่า การขาดความทุ่มเทของบุคคลเกี่ยวข้องกับความเหน่ือยล้า 
ในการทํางาน (Burnout) กล่าวคือ ความเหน่ือยล้าในการทํางาน เป็นสภาวะทางจิตใจที่เกี่ยวข้อง 
กับความเหน่ือยอ่อน (Exhaustion) ความรูส้ึกเบื่อหน่าย (Cynicism) และรู้สึกไร้ประสิทธิภาพ 
(Inefficiency) ซึ่งมักเกิดขึ้นกับผู้ที่มีสภาวะความเครียดเร้ือรัง (Chronic job stressor) ในขณะที่
ความรู้สึกกระปรี้กระเปร่าอย่างมาก (High energy) รู้สึกเกี่ยวข้องกับงานอย่างสูง (High 
involvement) และความมีประสิทธิภาพอย่างสูง (High efficacy) เป็นคุณลักษณะของความทุ่มเท 
นอกจากนี้ ตัวแปรด้านความทุ่มเท ถูกนํามาศึกษาภายใต้สมมติฐานของการดํารงอยู่อย่างต่อเนื่อง
ยาวนานของพนักงานในหน่วยงาน (Leiter & Maslash, 2004) 
 จากที่กล่าวมา องค์ประกอบย่อยทั้งสามของความเหนื่อยล้าในการทํางาน มีลักษณะ 
ตรงข้ามกับองค์ประกอบย่อยของความทุ่มเท ต่อมามีการพัฒนาเคร่ืองมือวัดทั้งความเหนื่อยล้า 
ในการทํางานและความทุ่มเท เรียกเคร่ืองมือนี้ว่า “Maslach burnout inventory: MBI” (Maslach et 
al., 1996) โดยมีค่าคะแนนที่ตรงข้ามระหว่างองค์ประกอบย่อยของความเหนื่อยล้าและความทุ่มเท 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Laschinger and Finegan (2005) พบว่า ตัวแปรด้านอารมณ์เหน่ือยล้า
มีผลทางตรงในทิศทางบวกกับอาการแสดง (Sign) ของภาวะซึมเศร้า แต่มีอิทธิพลทางตรงใน
ทิศทางลบกับความกระตือรือร้น ในข้อแย้งต่อประเด็นดังกล่าว ถึงความตรงข้ามของความทุ่มเท 
ในการทํางาน กับความเหน่ือยล้าในการทํางาน Gonzalez-Roma et al. (2006) กล่าวถึงการเกิดขึ้น
ของความทุ่มเทในการทํางานว่า ต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจนต่อประโยชน์ ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การ แม้ว่า
ต้องใช้ความอดทนเพียงใดก็ตาม เช่น มีการปรับพฤติกรรมของบุคคลหลังจากที่ได้พิจารณาถึง
เป้าหมายที่ตนตั้งไว้ ด้วยสภาวะจิตที่เป็นปกติ และถึงแม้ว่าความทุ่มเทในการทํางานอาจเกิดขึ้น 
เพียงชั่วครู่ชั่วคราว แต่ก็ไม่ได้หมายความว่า ความทุ่มเทในการทํางานจะเป็นเรื่องที่ตรงข้ามกับ
ความไม่ทุ่มเทในการทํางาน (Disengagement) หรือสภาวะเหนื่อยล้าจากการทํางาน (Burnout)  
แต่สิ่งที่ตรงข้ามกับความทุ่มเทในการทํางาน คือ การไม่เกิดขึ้นของสภาวะความทุ่มเทในการทํางาน 
(Nonengagement) สอดคล้องกับ Schaufeli et al. (2002) ที่กล่าวถึง ผู้ที่มีความเหนื่อยล้าใน 
การทํางานตํ่า (Low Burnout) ไม่จําเป็นต้องมีความทุ่มเทในการทํางานสูง (High engagement) 
เสมอไป ในขณะเดียวกันผู้ที่มีความทุ่มเทในการทํางานสูง อาจไม่มีสภาวะความเหนื่อยล้าใน 
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การทํางานด้วยเช่นกัน จึงควรแยกพิจารณาโครงสร้างความทุ่มเทในการทํางานออกจากความเหน่ือย
ล้าในการทํางาน 
 จากมุมมองของนักวิชาการ 2 กลุ่มที่แตกต่างกันนี้ จึงยังหาข้อสรุปที่ชัดเจนไม่ได้ว่าสิ่งที่
ตรงข้ามกับความทุ่มเทในการทํางาน คือความไม่ทุ่มเทในการทํางานหรือสภาวะเหนื่อยล้า 
จากการทํางาน สอดคล้องกับนักนักวิชาการกลุ่มที่สามได้ให้ความเห็นว่า ไม่อาจตัดสินโมเดล 
ความทุ่มเทในการทํางาน โดยปราศจากการพิจารณาถึงพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการถอนตัว 
(Withdrawal) พฤติกรรมที่ผิดปกติ (Maladaptive) หรือปรากฏการณ์ที่อาจส่งผลต่อความไม่ทุ่มเท
ในการทํางาน (Macey & Schneider, 2008) 
 อย่างไรก็ตาม แนวคิดตรงข้ามของความทุ่มเทในการทํางาน ที่ระบุถึงสภาวะเหนื่อยล้า
จากการทํางาน พบว่า เคร่ืองมือวัดความเหนื่อยล้าในการทํางาน (Maslach burnout inventories: 
MBI) ถูกนําไปใช้ในงานวิจัยหลายชิ้น อาทิ งานของ Leiter and Maslach (2004) ได้ทดสอบโมเดล 
ในความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการทํางาน ความเหน่ือยล้าในการทํางาน/ ความทุ่มเท และการรับรู้ 
ของพนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยต่อการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ พบว่า  
ความเหน่ือยล้า/ ความทุ่มเท เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างบริบทขององค์การ และการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การ เช่นเดียวกับงานวิจัยหลายชิ้น พบว่า ตัวแปรด้าน 
ความเหน่ือยล้าในการทํางานบางตัวเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างปัจจัยด้านชีวิตการทํางาน เช่น 
ความเกี่ยวข้องเชิงนโยบายระดับของพนักงาน รูปแบบการช่วยเหลือ และความสัมพันธภ์ายในทีม
ในขณะที่สภาวะผู้นําและการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางาน 
และผลการปฏิบัติงาน (Laschinger & Leiter, 2006; Leiter & Laschinger, 2006; Cho et al., 2006; 
Greco et al., 2006) 
 3. แนวคิดความทุ่มเทในการทํางาน (Work engagement) Schaufeli et al. (2002) ได้ให้ 
คําจํากัดความของความทุ่มเทในการทํางานว่า เป็นมิติของความรู้สึกทางบวก ที่ช่วยเติมเต็มสภาวะ
ทางจิตใจที่เกี่ยวข้องกับการทํางาน โดยเป็นสภาวะที่ไม่ได้เกิดขึ้นเพียงชั่วครั้งชั่วคราว แต่มี 
ความต่อเน่ือง (Persistent) และแผ่ซ่าน (Pervasive) ทั้งทางด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective)  
และการรู้คิด (Cognitive) โดยไม่พิจารณาแบบแยกส่วน ทั้งทางวัตถุวิสัย เหตุการณ์ ตัวบุคคล หรือ
พฤติกรรม ประกอบด้วยลักษณะสําคัญ 3 ประการ ได้แก่ 
  3.1 ความกระตือรือร้น (Vigor) เป็นคุณลักษณะของการทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ
ในขณะปฏิบัติงาน โดยแสดงถึงความพยายามอย่างต่อเน่ืองในการทํางาน แม้จะต้องเผชิญกับ
อุปสรรคในการทํางานก็ตาม 
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  3.2 การอุทิศตน (Dedication) เป็นสภาวะความมุ่งมั่นอย่างสูงที่แสดงออกถึงความ
เกี่ยวข้องกับงาน โดยรู้สึกถึงความหมาย (Significant) ของงาน มีความเอาใจใส่ (Enthusiasm)  
มีแรงบันดาลใจ (Inspiration) มีความภาคภูมิใจ (Pride) และมีความรู้สึกท้าทาย (Challenge)  
ในการปฏิบัติงาน 
  3.3 การซึมซับ (Absorption) เป็นลักษณะความใส่ใจอย่างเต็มเปี่ยม และมีความสุข 
จดจ่อกับการปฏิบัติงานของบุคคล โดยรู้สึกว่าเวลาผ่านล่วงไปอย่างรวดเร็ว แม้ในช่วงดังกล่าว
จะต้องเผชิญกับความยากลําบากในการทํางานก็ตาม 
 งานของ Shceufeli et al. (2002) ได้เสนอว่า องค์ประกอบด้านความกระตือรือร้น และ
ด้านการอุทิศตนของความทุ่มเทในการทํางาน ตรงข้ามกับองค์ประกอบด้านอารมณ์เหนื่อยอ่อนและ
ด้านความรู้สึกเบื่อหน่ายของสภาวะเหนื่อยล้าในการทํางาน ตามลําดับ ภายหลังได้มีการพัฒนา
เคร่ืองมือวัดความทุ่มเทในการทํางานขึ้นเป็นคร้ังแรกในปี พ.ศ. 2003 จากงานของ Schaufeli and 
Bakker โดยมีชื่อว่า “แบบวัดความความทุ่มเทในการทํางาน ของมหาวิทยาลัยยูเทรชต์” (The urecht 
work engagement scale: UWES) เป็นลักษณะของแบบสอบถามร่วมกับการเขียนรายงานถึงตัวตน 
(Self-report) และได้มีการนําไปใช้อย่างกว้างขวาง เช่น ในงานของ Scheaufeli and Bakker (2004) 
พบว่า ความเหน่ือยล้าในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความทุ่มเทในการทํางาน  
โดยความเหนื่อยล้าในการทํางานสามารถทํานายได้ด้วยตัวแปรความพึงพอใจในด้านอุปสงค์ที่มีต่อ
งาน (Job demand) และการขาดแคลนทรัพยากรในงาน (Job resource) ในขณะที่ความทุ่มเทใน 
การทํางานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างทรัพยากรในงานและความตั้งใจที่จะลาออกหรือย้ายงาน 
สอดคล้องกับงานวิจัยเชิงสํารวจเกี่ยวกับความทุ่มเทในการทํางาน ที่พยายามอธิบายถึงผลลัพธ์ที่เกิด
จากความทุ่มเทในการทํางานมากกว่าการอธิบายถึงโครงสร้างทางทฤษฎี โดยสะท้อนให้เห็นว่า 
ความทุ่มเทในการทํางาน เป็นทัศนคติอย่างหนึ่งของพนักงาน (Employee attitude) และหลอมรวม
ค่านิยมของบุคคลให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้เกิดที่เกี่ยวข้องกับ 
ผลิตภาพ (Outcomes) ขององค์การ เช่น ผลกําไร ประสิทธิภาพในการผลิต เป็นต้น (Harter,  
Schmidt & Hayes, 2002) 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน จากแบบวัดความทุ่มเทในการทํางาน จากงานของ 
Seppala et al. (2008) เพื่อพิจารณาความตรงเชิงโครงสร้างขององค์ประกอบย่อยของตัวแปร  
ความทุ่มเทในการทํางาน พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 3 ด้าน คือ ความกระตือรือร้น การอุทิศตน และ
การซึมซับ เป็นองค์ประกอบที่สามารถใช้วัดตัวแปรแฝงความทุ่มเทในการทํางานได้จริง
เชน่เดียวกับงานวิจัยอื่น ๆ ที่มีการใช้แบบวัด UWES และระบุถึง ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 3 ด้านของ
ความทุ่มเทในการทํางาน (Hakanen et al., 2005; Salanova et al., 2005; Hakenen et al., 2006; 



32 

Koyuncu et al., 2006; Llorens et al., 2006; Richardsen et al., 2006; Mauno et al., 2007; 
Xanthopoulou et al., 2007) 
 4. แนวคิดความทุ่มเทของพนักงาน (Employee engagement) แนวคิดสุดท้ายจากงานของ 
Harter et al. (2002) ได้พิจารณาความทุ่มเทจากบทบาทการทํางานของพนักงาน และจากผล
การศึกษาของ The gallop organization กว่า 30 ปี ที่ได้ศึกษาพนักงานที่ประสบความสําเร็จ 
ผู้บริหาร และกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการผลิตไว้มากมาย นําไปสู่การพัฒนาโมเดล 
ความทุ่มเทของพนักงาน ซึ่งมีความสอดคล้องกับคําจํากัดความของความทุ่มเทส่วนบุคคล 
(Personal engagement) ของ Kahn (1990, p. 1992) ทั้งนี้ แนวคิดของความทุ่มเทของพนักงาน  
จะเกิดขึ้นเมื่อปัจเจกบุคคลมีการเชื่อมโยงทางอารมณ์และตระหนักต่อความคิดของตนและผู้อ่ืน 
ในองค์การ ทําให้แนวคิดนี้เป็นที่เข้าใจว่า เป็นเรื่องความเกี่ยวข้องกับงานของปัจเจกบุคคล
(Individual’s involvement) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความจดจ่อใส่ใจในงาน (Enthusiasm) 
และทรัพยากรในงาน (Harter et al., 2002, p. 269) ดังสรุปในภาพ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาพที่ 2-2  แนวทางการเสริมสร้างความทุ่มเทในกลุ่มครูและในสถานศึกษา (Gordon, 2004, p. 2) 
 

 จากภาพที่ 2-2 การเสริมสร้างความทุ่มเทในกลุ่มครูและในสถานศึกษา ประกอบด้วย  
4 แนวทางหลัก คือ การจัดการความคาดหวังที่ชัดเจน และจัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่จําเป็นสําหรับ 

 

 

How can we grow? 

Do I belong? 

What do I give? 

What do I get? 

โอกาสที่จะเรียนรู้และเติบโต ความก้าวหน้าในช่วงเวลาอย่าง
น้อย 6 เดือน 

เพื่อนร่วมงานที่ดี การดําเนินงานของทีมงานไปสู่เป้าหมาย 
พันธกิจที่มีต่อองค์การ มุมมองที่ได้รับการยอมรับ 

การได้รับการสนับสนุนการพัฒนา  
ได้รับคําชมยอย่อง 

มีวัสดุอุปกรณ์ที่เพียงพอ รู้ความคาดหวังที่จะได้จากงาน 
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การปฏิบัติงาน การสร้างบรรยากาศการช่วยเหลือเกื้อกูลในองค์การ การสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
และการส่งเสริมการรับรู้ถึงโอกาสที่จะเติบโตและเจริญก้าวหน้า (Gordon, 2004 อ้างถึงใน วัชรินทร์ 
หนูสมตน, 2553) 
 จากการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความทุ่มเทในการทํางาน (Engagement) ที่กล่าวมา
ข้างต้น พบว่า แนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่านนั้นมีความแตกต่างกันไปตามลักษณะตัวแปร
สังเกตได้ที่ศึกษา แต่มีลักษณะสําคัญที่ใกล้เคียงกันคือ การเข้ามามีส่วนร่วมในการทํางาน มีการ
แสดงออกทางด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective) และพฤติกรรม (Behavior) ในลักษณะความตั้งใจ
ทุ่มเททั้งพลังกายและพลังใจให้กับงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ และรู้สึกถึงความท้าทายกับงานที่ทํา 
ในแต่ละวัน 
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความทุ่มเทในการท างาน  
 Schaufeli and Bakker (2004) ได้ศึกษาพนักงาน 1,698 คน จาก 4 กลุ่มอาชีพ คือ บริษัท
ประกันภัย งานด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัย บริษัทกองทุนเงินทดแทน และองค์การ
ทางด้านสถาปัตยกรรม โดยใช้แบบสอบถามและวิเคราะห์โมดลสมการโครงสร้าง 
ของความเหนื่อยล้าในการทํางานและความทุ่มเทในการทํางาน จากตัวทํานายที่ต่างกัน พบว่า  
ความเหน่ือยล้าและความทุ่มเทในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางลบต่อกัน ความเหน่ือยล้า  
ในการทํางานสามารถทํานายได้ด้วยตัวแปรความพึงพอใจที่เกี่ยวข้องกับอุปสงค์ที่มีต่องาน (Job 
demand) และตัวแปรการขาดแคลนทรัพยากรในงาน (Job resource) ในขณะที่ความทุ่มเท 
ในการทํางาน เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความสัมพันธ์ของตัวแปร ด้านความพึงพอใจต่อ
ทรัพยากรในงานและตัวแปรความตั้งใจที่จะออกจากงาน 
 Hakanen et al. (2005) ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน 
ในด้านอุปสงค์ที่มีต่องาน ทรัพยากรในงาน และความทุ่มเทในการทํางาน โดยศึกษาทันตแพทย์ 
1,919 คน และวิเคราะห์ถดถอยแบบลําดับขั้น พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ของความพึงพอใจในงาน  
ในด้านทรัพยากรในงาน สามารถสะท้อนถึงความต้องการที่มีต่องานทางทันตกรรม และช่วยให้
ทันตแพทย์เกิดความทุ่มเทในการทํางาน 
 การศึกษาความทุ่มเทในการทํางานของครู เช่น งานวิจัยของ Timms et al. (2007) ศึกษา
ตัวแปรสังเกตได้ที่ไม่สอดคล้องกับความเกี่ยวข้องกับภาระงานของครู ในรัฐควีนแลนด์ ประเทศ
ออสเตรเลีย จํานวน 298 คน โดยให้กลุ่มตัวอย่าง เขียนบรรยาย และใช้แบบสํารวจชีวิตการทํางาน 
(Areas of worklife survey: AWLS) แบบวัดความเหนื่อยล้าในการทํางาน (Oldenburg burnout 
inventory: OLBI) และแบบวัดความทุ่มเทในการทํางาน (Utrecht work engagement scale: UWES) 
ร่วมกับข้อมูลเชิงสํารวจที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมการทํางานครู จากนั้นทําการวิเคราะห์ ถดถอย
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พหุคูณ พบค่าความสอดคล้องภายในสูงในกลุ่มตัวแปรด้านการควบคุม ชุมชน ความยุติธรรม และ
ค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการทํางาน แต่ไม่พบความแตกต่างในเร่ืองของรางวัลอย่างมีนัยสําคัญกับ
ความไม่สอดคล้องในด้านภาระงานของครู ผลจากการวัดโดยใช้แบบวัด UWES พบว่า มีระดับ
นัยสําคัญที่เพิ่มขึ้นในด้านความกระตือรือร้น และด้านการซึมซับ แต่สําหรับด้านการอุทิศตนมีค่า
ลดลงไปจากเดิม และกลุ่มตัวอย่างได้รายงานว่าต้องใช้เวลาในการทํางานมากกว่าเดิมหรือการมี
ประสบการณ์การทํางานมากกว่าเดิมจะส่งเสริมความทุ่มเทในการทํางาน 
 Wildermuth and Pauken (2008) เสนอปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความทุ่มเทในการทํางาน 
จากการวิเคราะห์เอกสารและสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ พบว่า สภาพแวดล้อม ภาวะผู้นํา งานและ
องค์ประกอบด้านบุคคล มีความเกี่ยวข้องกับการทุ่มเทผูกพันในการทํางาน โดยปัจจัย 
ด้านสภาพแวดล้อมมีความสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การและของบุคคล สัมพันธภาพใน 
ที่ทํางาน และความสมดุลในการใช้ชีวิต ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา ที่สัมพันธ์กับการทุ่มเทในการทํางาน 
คือ วิสัยทัศน์ขององค์การและความซื่อสัตย์ของผู้นํา ปัจจัยด้านการทุ่มเทในงานมีความสัมพันธ์กับ
งานที่มีความหมาย ระดับความท้าทาย ปริมาณงานที่พนักงานรับผิดชอบช่วงของการควบคุม โดยมี
ความเกี่ยวข้องกับรูปแบบพฤติกรรมกระตือรือร้น คุณค่าแห่งตน ความเครียด และบุคลิกภาพแบบ
เปิดเผย  
 Bakker and Demerouti (2008) ได้วิเคราะห์เอกสารจากการศึกษาเชิงคุณภาพและ 
เชิงปริมาณ เพื่อค้นหาองค์ประกอบอื่น แสดงให้เห็นปัจจัยนําเข้าและผลลัพธ์ความทุ่มเท 
ในการทํางาน พบว่า องค์ประกอบของความทุ่มเทในการทํางานประกอบด้วย ความกระตือรือร้น 
การอุทิศตน และการซึมซับ โดยทรัพยากรด้านงาน และด้านตัวบุคคลเป็นตัวทํานายหลักถึง 
ความทุ่มเทในการทํางาน หากทรัพยากรทั้งสองนี้เพิ่มขึ้นพนักงานที่มีความทุ่มเทสูงจะมีความคิด
สร้างสรรค์ ผลิตงานได้มาก และปรารถนาที่จะเจริญก้าวหน้ากับงาน 
 Hakanen et al. (2006) ศึกษากลุ่มตัวอย่างครูชาวฟินแลนด์ 2,308 คน พบว่า 
ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรในงาน (Job resource) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ 
โดยตัวแปรทั้งสองเป็นตัวแปรคั่นกลางที่ส่งผลต่อตัวแปรความทุ่มเทในการทํางาน 
 Leiter and Maslach (2004) ทดสอบโมเดลและตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างชีวิต 
การทํางานทั้ง 6 ด้าน ความเหนื่อยล้าในการทํางาน 3 ด้าน ความทุ่มเทในการทํางาน 3 ด้าน และ 
การรับรู้ของพนักงานต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การ โดยศึกษาพนักงานสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัย เก็บข้อมูล 3 คร้ัง คร้ังที่ 1 กลุ่มตัวอย่างจํานวน 1,005 คน คร้ังที่ 2 กลุ่มตัวอย่างจํานวน 
992 คน และคร้ังที่ 3 กลุ่มตัวอย่างจํานวน 812 คน พบว่า ตัวแปรความเหนื่อยล้าในการทํางาน และ
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ตัวแปรความทุ่มเทในการทํางาน เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างบริบทขององค์การและการรับรู้ของ
พนักงานต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การ  
 Cho et al. (2006) ได้ทดสอบโมเดลการรับรู้ของพยาบาลจบใหม่ 225 คน ในหน่วยดูแล
ผู้ป่วยหนักต่อการเสริมพลังเชิงโครงสร้าง และชีวิตการทํางานทั้ง 6 ด้านที่มีต่อความทุ่มเทใน 
การทํางาน/ ความเหน่ือยล้าในการทํางาน และความผูกพันองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์ทางตรง
ระหว่างการเสริมพลังเชิงโครงสร้างชีวิตการทํางานและอารมณ์เหนื่อยล้า โดยอารมณ์เหนื่อยล้า
ส่งผลทางตรงในทิศทางลบกับความผูกพันองค์การ ทั้งนี้ข้อสังเกตของผู้วิจัยมองว่า หากพิจารณา
องค์ประกอบด้านความเหนื่อยล้าจะพบว่า มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การในด้านการคงอยู่ 
ซึ่งเป็นหน่ึง ในกลุ่มตัวแปรสังเกตได้ของความผูกพันองค์การ 
 Saks (2006) พบว่า ความทุ่มเทในการงานและความผูกพันในองค์การเป็นตัวแปร
คั่นกลางระหว่างตัวแปรปัจจัยนําเข้า ได้แก่ คุณลักษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนองค์การ รางวัล
และการยกย่อง การดําเนินการด้านความยุติธรรม และปัจจัยผลลัพธ ์ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน
ความผูกพันองค์การ ความตั้งใจที่จะลาออก และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 Hallberg et al. (2007) ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบเอ (Type A)  
อุปสงค์ที่มีต่องานและทรัพยากรในงาน การเสียคุณค่าแห่งตน (Cynicism) ความทุ่มเทในการทํางาน
และสภาวะสุขภาพ ที่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์จากการทํางานของตํารวจชาวนอร์เวย์ พบว่า ตัวแปร 
ความทุ่มเทในการทํางานได้รับอิทธิพลจากตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคล อุปสงค์ที่มีต่องาน
ทรัพยากรในงาน ความผูกพันองค์การและคุณค่าแห่งตน  
 Hakanen et al. (2006) ศึกษากระบวนการที่เกี่ยวข้องในด้านสภาวะความเป็นอยู่ที่ดี 
ในการทํางานของครู โดยใช้ชื่อว่ากระบวนการสร้างความกระตือรือร้น (Energetically process) 
พบว่า ความทุ่มเทในการทํางานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
องค์การ 
 Macey and Schneider (2008) สรุปถึงความทุ่มเทในการทํางานมักถูกนํามาใช้ใน 
การอ้างถึงสภาวะจิตในการทํางาน เช่น ความเกี่ยวข้องกับงาน (Job involvement) ความผูกพัน
องค์การ (Organiztional commitment) ความใส่ใจในงาน (Job attachment) หรืออารมณ์ (Mood)  
ที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน และอ้างถึงโครงสร้างของผลการปฏิบัติงาน (Performance construct)  
ในลักษณะพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ เช่น พฤติกรรมที่มุ่งมั่นพยายาม (Effort behavior) 
พฤติกรรมทางบวกเพื่อสังคม (Prosocial behavior) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์การ 
(Organiztional citizenship behavior) รวมทั้งพฤติกรรมด้านที่เกี่ยวข้องกับความประสงค์ในจิตใจ 
เช่น ความรู้สึกทางบวก (Positive affective) หรือเป็นการผสมผสานจากสิ่งที่กล่าวมาทั้งหมดนี้  
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 Wellins and Concelman (2005, p. a, b) ได้กล่าวถึงความทุ่มเทในการทํางานว่า 
 เป็นลักษณะของการหลอมรวม ความผูกพันองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การการสร้างสรรค์
ประโยชน์ให้องค์การ และ ความรู้สึกว่าตนมีส่วนในการเป็นเจ้าขององค์การ ดังนั้นจากที่กล่าวมานี้ 
ความทุ่มเทในการทํางาน จึงไม่ใช่แค่เพียงเร่ืองของโครงสร้างทางสภาวะจิตใจแต่รวมถึงบทบาท 
ที่บุคคลกําหนดให้กับตนเองในการกําหนดผลการปฏิบัติงานและยังรวมถึงสภาวะทางอารมณ์
ความรู้สึก 
 จากพื้นฐานของความทุ่มเทในการทํางาน ไม่เพียงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน
เท่านั้นแต่ยังรวมถึงตัวบุคคล เช่น ความกระตือรือร้น การแสดงออกซึ่งคุณค่าแห่งตน การพัฒนา
สุขภาพร่างกาย และความสุขที่เกิดจากการทํางาน (Loehr, 2005) ทั้งนี้ จากงานวิจัยของ  
Schaufeli et al. (2002) และจากงานวิจัยของ Seppala et al. (2008) ได้ระบุถึงโมเดลความทุ่มเท 
ในการทํางานประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ 
 ความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง เป็นคุณลักษณะของการทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ระหว่างปฏิบัติงาน ปรารถนาที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างต่อเนื่องในหน้าที่การงานของแต่ละ
บุคคลแม้ว่าจะต้องเผชิญกับความยากลําบากก็ตาม 
 การอุทิศตน (Dedication) หมายถึง สภาวะความมุ่งมั่นที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานและ
จากประสบการณ์ในงาน โดยรู้สึกถึงความหมาย (Significant) ของงาน มีความตื่นตัว (Enthusiasm) 
ภาคภูมิใจ (Pride) และรู้สึกท้าทาย (Challenge) ต่องานที่รับผิดชอบ 
 การซึมซับ (Absorption) หมายถึง ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการจดจ่อใส่ใจและมีความสุข
กับการปฏิบัติงาน 
 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การ 
 ความหมายของความผูกพันองค์การ (Organizational commitment)  
 ความผูกพันองค์การเป็นตัวแปรที่สะท้อนถึงระดับการรับรู้ความสัมพันธ์ของบุคคล 
กับองค์การที่บุคคลสังกัดเป็นสมาชิก การรับรู้ดังกล่าวเป็นความรู้สึกชื่นชมที่บุคคลมีต่อองค์การ 
และเชื่อมโยงเอกลักษณ์ของตนให้เข้ากับองค์การ ในลักษณะความสัมพันธ์อันเหนียวแน่น 
ที่แสดงออกถึงความเป็นหน่ึงเดียวของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ (Steers, 1977,  
p. 64) ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมององค์การในทางบวก และเกิดความรู้สึกผูกพัน ปรารถนา 
ที่จะทํางานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Jewell, 1988) โดยมีความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ ที่จะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การและมีความปรารถนาที่จะ
รักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกขององค์การ ขณะที่ Mowday, Porter and Steers (1982, p. 27) 
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ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้น
ตามปกติ เพราะจะเป็นความสัมพันธ์ที่แน่นหนา และผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเอง 
เพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น 
 นอกจากนั้น Steers ยังพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความผูกพันเชิงผกผันกับ 
ความต้องการลาออกของบุคลากรในองค์การ กล่าวคือ หากบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การสูง  
ความต้องการลาออกก็จะอยู่ในระดับต่ํา ในทางตรงกันข้ามบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ํา  
ก็จะมีความต้องการลาออกมากขึ้น  
 Greenberg (1999, p. 86) กล่าวว่า ความผูกพันองค์การ หมายถึง ระดับบุคคลที่มี 
ความเกี่ยวข้องกับองค์การ 
 Robbins (1993, p. 178) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การที่บุคคล 
มีความผูกพันต่อองค์การในรูปแบบที่มีความจงรักภักดี การเป็นอันหนึ่งอันเดียว และมีส่วน
เกี่ยวข้องกับองค์การที่ตนเองสังกัดอยู่ 
 Northcraft and Neale (1990, p. 464) กล่าวว่า ความผูกพันหมายถึง ความสัมพันธ์ 
อย่างลึกซึ้งแน่นแฟ้นระหว่างบุคคลใดบุคคลหนึ่งกับองค์การใดองค์การหนึ่ง โดยมีองค์ประกอบ  
3 ประการ ได้แก่ มีความศรัทธาและเชื่อมั่นในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ มีความตั้งใจ 
และความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ และมีความตั้งใจที่จะอยู่เป็นสมาชิก 
ขององค์การ 
 พัชรีวรรณ กิจมี (2549, หน้า 50) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง  
การที่บุคคลากรมีความเกี่ยวพันกับงานที่ทําอย่างลึกซึ้ง มีความรู้สึกที่ดีหรือมีทัศนคติที่ดีต่องานที่ทํา  
เห็นคุณค่าของงานที่ทํา เห็นว่างานที่ตนเองทําเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตตนเอง ทําให้งานมีคุณค่า  
และในทางกลับกันงานและผลงานของตนเองช่วยทําให้ตนมีค่ามีความหมายเช่นกัน 

 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ที่หนักแน่นที่พนักงาน 
แสดงตนเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ มีความเชื่อมั่นต่อองค์การ และตัดสินใจที่จะเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป เป็นปัจจัยที่มีความสําคัญในการผลักดันให้พนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายาม
กระทําในสิ่งที่ดีให้กับองค์การ เพื่อประโยชน์ขององค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
ที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เพื่อทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ และนําไปสู่ 
ความมีประสิทธิผลขององค์การ 
 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรที่สะท้อนด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective 
component) และจัดเป็นตัวแปรทางด้านเจตคติเช่นเดียวกันกับตัวแปรความพึงพอใจในงาน ในขณะ
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ที่ความพึงพอใจในงานมุ่งเน้นถึงความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานที่ทํา แต่ความผูกพันองค์การจะเป็น
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การ หรือความสัมพันธ์ของบุคคลกับองค์การที่ตนสังกัดเป็นสมาชิก
และเชื่อมโยงบุคคลกับองค์การไว้ด้วยกัน 
 การศึกษาความผูกพันองค์การนั้น มีผู้เสนอองค์ประกอบของความผูกพันองค์การ
แตกต่างกันแต่องค์ประกอบความผูกพันองค์การ ที่ได้รับความนิยมมาก จากงานของ Mayer and 
Allen (1991 Cited in Mayer, Allen & Smith, 1993, p. 539) โดยเสนอไว้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective commitment) เป็นอารมณ์ความรู้สึกของบุคคลที่ยึดมั่นต่อ
การทํางาน รู้สึกผูกพันเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ อันเนื่องมาจากการรับรู้ว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) เป็นความผูกพันที่เกี่ยวกับ
แนวโน้มที่จะทํางานในองค์การต่อไป เน่ืองจากรู้สึกว่าได้ลงทุนลงแรงไปตั้งแต่เข้ามาเป็นสมาชิก
ขององค์การ หากจากองค์การไปก็จะสูญเสียผลประโยชน์ รวมถึงการรับรู้ทางเลือกของตนที่มี
ข้อจํากัด จึงจําเป็นต้องอยู่กับองค์การต่อไป 
 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) เป็นความผูกพันที่บุคคลรู้สึกว่า
เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบที่ต้องสนับสนุนกิจกรรมขององค์การ และตระหนักต่อ 
ความรับผิดชอบ เสมือนพันธะที่ผูกพันตนเข้ากับองค์การและต่อเพื่อนร่วมงาน รู้สึกสํานึก
รับผิดชอบในลักษณะต้องการตอบแทนองค์การและเพื่อนร่วมงาน เช่น องค์การส่งไปฝึกอบรมก็จะ
รู้สึกว่าตนเองจะต้องอยู่ในองค์การต่อไป เพื่อนําความรู้ที่ได้รับมาตอบแทน และทําประโยชน์ให้กับ
องค์การ ความรู้สึกดังกล่าวจึงเป็นเสมือนความรับผิดชอบและความซื่อสัตย์ที่บุคคลมีต่อองค์การ 
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การ 
 Leiter and Maslach (2004) เพื่อทดสอบโมเดลและตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างชีวิต
การทํางานทั้ง 6 ด้าน ความเหนื่อยล้าในการทํางาน 3 ด้าน ความทุ่มเทในการทํางาน 3 ด้าน และ 
การรับรู้ของพนักงานต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การ โดยศึกษาพนักงานสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัย เก็บข้อมูล 3 คร้ัง คร้ังที่ 1 กลุ่มตัวอย่างจํานวน 1,005 คน คร้ังที่ 2 กลุ่มตัวอย่างจํานวน 
992 คน และคร้ังที่ 3 กลุ่มตัวอย่างจํานวน 812 คน พบว่า ตัวแปรความเหนื่อยล้าในการทํางาน และ
ตัวแปรความทุ่มเทในการทํางาน เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างบริบทขององค์การและการรับรู้ของ
พนักงานต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การ สอดคล้องกับงานของ Cho et al. (2006) ได้ทดสอบโมเดล
การรับรู้ของพยาบาลจบใหม่ 225 คน ในหน่วยดูแลผู้ป่วยหนักต่อการเสริมพลังเชิงโครงสร้าง และ
ชีวิตการทํางานทั้ง 6 ด้านที่มีต่อความทุ่มเทในการทํางาน/ ความเหน่ือยล้าในการทํางาน และ 
ความผูกพันองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์ทางตรงระหว่างการเสริมพลังเชิงโครงสร้างชีวิต 
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การทํางานและอารมณ์เหนื่อยล้า โดยอารมณ์เหนื่อยล้าส่งผลทางตรงในทิศทางลบกับความผูกพัน
องค์การ ทั้งนี้ข้อสังเกตของผู้วิจัยมองว่า หากพิจารณาองค์ประกอบด้านความเหนื่อยล้าจะพบว่า 
มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การในด้านการคงอยู่ ซึ่งเป็นหน่ึง ในกลุ่มตัวแปรสังเกตได้ 
ของความผูกพันองค์การ 
 Saks (2006) พบว่า ความทุ่มเทในการงานและความผูกพันในองค์การเป็นตัวแปร
คั่นกลางระหว่างตัวแปรปัจจัยนําเข้า ได้แก่ คุณลักษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนองค์การ รางวัล
และการยกย่อง การดําเนินการด้านความยุติธรรม และปัจจัยผลลัพธ ์ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน
ความผูกพันองค์การ ความตั้งใจที่จะลาออก และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 Hallberg et al. (2007) ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบเอ (Type A)  
อุปสงค์ที่มีต่องานและทรัพยากรในงาน การเสียคุณค่าแห่งตน (Cynicism) ความทุ่มเทในการทํางาน
และสภาวะสุขภาพ ที่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์จากการทํางานของตํารวจชาวนอร์เวย์ พบว่า ตัวแปร 
ความทุ่มเทในการทํางานได้รับอิทธิพลจากตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคล อุปสงค์ที่มีต่องาน
ทรัพยากรในงาน ความผูกพันองค์การและคุณค่าแห่งตน เช่นเดียวกับงานของ Hakanen et al. 
(2006) ศึกษากระบวนการที่เกี่ยวข้องในด้านสภาวะความเป็นอยู่ที่ดีในการทํางานของครู โดยใช้ชื่อ
ว่ากระบวนการสร้างความกระตือรือร้น (Energetically process) พบว่า ความทุ่มเทในการทํางาน
เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์การ 
 Dubinsky et al. (1997) ตรวจสอบผลของค่านิยมต่อการตอบสนองการทํางาน 3 ด้าน
ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันองค์การ และแรงจูงใจในการทํางาน ของพนักงานขายใน
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส์ในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศญ่ีปุ่น พบว่า มีความสัมพันธ์กัน
ในภาพรวม โดยความสัมพันธ์รายด้านพบว่า ค่านิยมทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ ความสุข ความมั่นคง
ปลอดภัย ความสําเร็จ การชี้นําตน การไม่คล้อยตามโดยง่าย การทํางานเชิงรุก และวุฒิภาวะ 
มีความเกี่ยวข้องกับการตอบสนองการทํางาน โดยด้านความสุข ความสําเร็จ และการชี้นําตน 
มีความสัมพันธ์ต่อการตอบสนองการทํางานสูงกว่าด้านอื่นในกลุ่มพนักงานชาวสหรัฐมากกว่า 
ชาวญี่ปุ่น ในขณะที่ ค่านิยมด้านความมั่นคงปลอดภัย การไม่คล้อยตามโดยง่าย และการทํางาน 
เชิงรุก มีความสัมพันธ์ต่อการตอบสนองการทํางานสูงกว่าด้านอ่ืนในกลุ่มพนักงานชาวญ่ีปุ่นและ 
ไม่มีความแตกต่างกันมากของระดับค่านิยมในกลุ่มตัวอย่างชาวญี่ปุ่นและกลุ่มตัวอย่างชาวอเมริกัน
และค่านิยมในกลุ่มตัวอย่างทั้งสองส่งผลต่อแรงจูงใจและความผูกพันองค์การ 
 Elizur and Koslowsky (2001) ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมในการทํางาน เพศ 
และความผูกพันองค์การ พบว่า ค่านิยมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ  
และมีความเกี่ยวข้องกับค่านิยมทางเพศ  
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 Wu and Cavusgil (2006) พบว่า ความผูกพันองค์การมีความสัมพันธ์กับค่านิยมในระดับ
ที่สูงกว่าความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ  
 Wasti and Can (2008) ศึกษาความสัมพันธ์ของความผูกพันด้านความรู้สึก และด้าน
บรรทัดฐาน กับตัวแปรค่านิยมด้าน Collectivist ของหัวหน้างานและลูกน้องในบริบทประเทศตุรกี 
พบว่า มีความแตกต่างกันของความผูกพันองค์การด้านความรู้สึกในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นหัวหน้า 
และลูกน้อง และพบว่า ค่านิยมเป็นตัวแปรคั่นกลางความผูกพันทั้งสองแบบ  
 Cohen (2009) ได้ทดสอบทฤษฎีค่านิยมของ Schwartz (1994) ที่มีต่อความผูกพันองค์การ
ของพนักงานธนาคารในประเทศอิสราเอล จํานวน 424 คน พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง
ระหว่างตัวแปร อายุ ความยุติธรรมและความผูกพันองค์การ และพบว่า ค่านิยมของแต่ละบุคคล 
มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การ บนพื้นฐานการรับรู้ความยุติธรรม  
 Edwards and Cable (2009) ที่ได้ศึกษาค่านิยมและความสอดคล้องของค่านิยม โดยใช้
เทคนิคการ วิเคราะห์ถดถอยแบบ Polynomial พบว่า ตัวแปรด้านการสื่อสาร ความสามารถ 
ในการทํางาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล และความไว้ใจเป็นตัวแปรในกลุ่มค่านิยมที่ใช้ทํานาย 
ความพึงพอใจในงาน เอกลักษณ์ขององค์การ ความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ โดยเรียงลําดับ
ความสําคัญของตัวแปรที่มีอํานาจการทํานาย คือ ตัวแปรความไว้ใจที่มีต่อองค์การและสมาชิก  
ตัวแปรต่อมาคือการสื่อสาร และตัวแปรที่มีความสําคัญน้อยสุดคือ คือสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  
 นงลักษณ์ วิรัชชัย (2540, หน้า 39-40, 122) พบว่า ค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจ 
และรับผิดชอบในการทําหน้าที่ของครูยังสะท้อนถึง “คุณลักษณะของการเป็นครูด้วยใจรัก” ซึ่งเกิด
จากคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ และความรู้สึกของมิตรภาพที่เกิดขึ้นในกลุ่มสมาชิก 
ของบุคลากรภายในโรงเรียน นํามาซึ่งความผูกพันกับงานและปรารถนาที่จะเป็นครูต่อไปในอนาคต 
เพื่อสร้างสรรค์ประโยชน์ให้แก่องค์การต่อไป 
 จากแนวคิดคติชน Macey and Schneider (2008) สรุปถึงความทุ่มเทในการทํางานมักถูก
นํามาใช้ในการอ้างถึงสภาวะจิตในการทํางาน เช่น ความเกี่ยวข้องกับงาน (Job involvement)  
ความผูกพันองค์การ (Organiztional commitment) ความใส่ใจในงาน (Job attachment) หรืออารมณ์ 
(Mood) ที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน และอ้างถึงโครงสร้างของผลการปฏิบัติงาน (Performance 
construct) ในลักษณะพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ เช่น พฤติกรรมที่มุ่งมั่นพยายาม (Effort 
behavior) พฤติกรรมทางบวกเพื่อสังคม (Prosocial behavior) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ (Organiztional citizenship behavior) รวมทั้งพฤติกรรมด้านที่เกี่ยวข้องกับ 
ความประสงค์ในจิตใจ เช่น ความรู้สึกทางบวก (Positive affective) หรือเป็นการผสมผสานจากสิ่งที่
กล่าวมาทั้งหมดนี้ สอดคล้องกับ Wellins and Concelman (2005) ได้กล่าวถึงความทุ่มเท 
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ในการทํางานว่า เป็นลักษณะของการหลอมรวม ความผูกพันองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ
การสร้างสรรค์ประโยชน์ให้องค์การ และ ความรู้สึกว่าตนมีส่วนในการเป็นเจ้าขององค์การ ดังนั้น
จากที่กล่าวมานี้ ความทุ่มเทในการทํางาน จึงไม่ใช่แค่เพียงเร่ืองของโครงสร้างทางสภาวะจิตใจแต่
รวมถึงบทบาทที่บุคคลกําหนดให้กับตนเองในการกําหนดผลการปฏิบัติงานและยังรวมถึงสภาวะ
ทางอารมณ์ความรู้สึก 
 ผู้วิจัยได้ใช้แบบวัดความผูกพันองค์การ โดยอาศัยแนวคิดของ Mayer, Allen and Smith 
(1993, p. 544) โดยปรับเนื้อหาให้เข้ากับลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 
คือ ความผูกพันด้านความรู้สึกด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน ทั้งนี้ การปฏิบัติ
หน้าที่ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออก สะท้อนถึงความรู้สึกผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ  
อันเนือ่งมาจากการรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การหรือปรารถนาที่จะทําประโยชน์ให้กับ
องค์การ ด้วยสํานึกแห่งความรับผิดชอบ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรสังเกตได้ด้านการความรู้สึก
และด้านบรรทัดฐานในขณะที่มีครูบางส่วนต้องการขอย้าย โดยอาจเกิดจากข้อจํากัดหรือจากปัจจัย
บางประการที่ส่งผลกระทบจากการปฏิบัติหน้าที่ จึงต้องการแสวงหาทางเลือกให้กับตน ซึ่งมี 
ความเกี่ยวข้องกับตัวแปรสังเกตได้ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การแสดงพฤติกรรมของมนุษย์เกิดขึ้นเพราะมีความต้องการการตอบสนอง  
โดยความต้องการเหล่านี้เกิดได้จากการกระตุ้นทั้งจากภายในและภายนอก และจะกํากับให้บุคคล
นั้นแสดงออกซึ่งพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ถ้าผู้บริหารสามารถตอบสนอง 
ความต้องการของบุคคลที่เป็นสมาชิกขององค์การของตนได้แล้ว พฤติกรรมของพวกเขาจะเป็นไป
ตามที่องค์การคาดหวัง Drucker (1974) กล่าวว่า จุดมุ่งหมายขององค์การคือสามารถสร้างบุคคล
ธรรมดาของหน่วยงานให้สามารถทําสิ่งมหัศจรรย์ได้ ไม่มีองค์การใดสามารถพึ่งพาบุคลากร
อัจฉริยะเท่านั้น เนื่องจากบุคลากรที่เป็นอัจฉริยะเป็นสิ่งที่หายาก องค์การจึงต้องวัดความสามารถ
ของตนเองด้วยการทําให้บุคลากรธรรมดาสามารถปฏิบัติงานได้มากกว่าปกติ (Drucker, 1974,  
p. 155) คํากล่าวนี้ของดรักเกอร์ (Drucker) แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารองค์การต้องมีความสามารถที่จะ
ทําให้บุคลากรของตนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิภาพ ซึ่งขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมของบุคลากรของหน่วยงาน 
นั้น ๆ ผู้บริหารต้องเข้าใจกระบวนการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรของตนว่าทําอย่างไรให้
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บุคลากรคงอยู่กับองค์การต่อไปและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ที่องค์การกําหนดไว้ 
 ในหน่วยงานทางการศึกษา ครูและบุคลากรก็ถือเป็นสมาชิกขององค์การทางการศึกษา 
แต่ละบุคคลมีความต้องการที่แตกต่างกัน มีแนวทางในการแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกัน ซึ่งปัจจัย 
ที่สําคัญที่ส่งผลการแสดงออกและผลการปฏิบัติงานของพวกเขา คือ แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความรู้สึก
ทุ่มเททํางานนั่นเอง (Andreas, 1970, p. 608) ในทางกลับกัน หากบุคลากรขององค์การไม่มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานความสําเร็จของงานก็จะไม่เกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นได้ยาก แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งสําคัญ 
ต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกของทุกองค์การ ซึ่งมีผู้ให้คําจํากัดความหรือความหมายคําว่าแรงจูงใจ
อย่างกว้างขวาง เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นนําไปสู่ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ทั้งระดับบุคคลและองค์การ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 เชมมาฮอร์นและคณะ (Schermerhorn et al., 1991) พูดถึงแรงจูงใจในการทํางาน 
(Motivation to work) ว่าเป็นพลัง (Forces) ภายในตัวบุคคลซึ่งหมายถึงแนวทางการไปสู่ 
และการคงอยู่ของความพยายามที่จะทํางานให้เป็นไปตามเป้าหมาย โดยเน้นว่าคําจํากัดความนี้
มุ่งเน้นที่ความพยายามในการทํางาน (Work effort) มิใช่ผลของงาน (Work performance) 
(Schermerhorn et al., 1991) ส่วน Berelson and Steiner (1964) ให้ความหมายแรงจูงใจว่าเกิดจาก
สถานการณ์ภายในซึ่งกระตุ้นและก่อให้เกิดความกระตือรือร้น การเคลื่อนไหวอันนําไปสู่พฤติกรรม
ที่จะบรรลุเป้าหมาย (Barnard & Steiner, 1964, p. 240) บีช (Beach) เสนอว่าแรงจูงใจ หมายถึง การ
ที่บุคคลเต็มใจใช้พลังเพื่อให้ประสบความสําเร็จในเป้าหมาย (Goal) หรือรางวัล (Reward) แรงจูงใจ
เป็นสิ่งจําเป็นสําหรับการทํางานร่วมกัน เพราะเป็นสิ่งช่วยให้คนไปถึง ซึ่งจุดประสงค์ที่มีข้อตกลง
เกี่ยวกับรางวัลที่ได้รับ (Beach, 1965, p. 379) Chruden and Sherman (1968) กล่าวถึงแรงจูงใจว่า
หมายถึง ความพยายามที่จะเข้าถึงสิ่งที่ชักนําให้เกิดพฤติกรรมของมนุษย์ (Chruden & Sherman, 
1968, p. 297) 
 บาร์นาร์ด (Barnard) กล่าวถึงแรงจูงใจว่าเป็นสิ่งที่หน่วยงานหรือผู้บริหารใช้เป็น
เคร่ืองมือในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 8 ประการ คือ (Barnard, 1972, 
pp. 142-149) 
 1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (Material inducement) ได้แก่ เงิน สิ่งของ สิ่งตอบแทนที่ให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงความจําเป็นทางกายเป็นสําคัญ เพื่อเป็นการชดเชยหรือเป็นรางวัล ที่เขาได้
ปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานเป็นอย่างดีแล้ว 
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 2. สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Personal non-material opportunity) หมายถึง 
โอกาสที่บุคคลจะได้รับแตกต่างไปจากคนอ่ืน ๆ เช่น ได้รับเกียรติยศ ได้รับอํานาจพิเศษ และโอกาส 
ได้รับตําแหน่งดี ๆ เป็นต้น สิ่งจูงใจนี้จัดเป็นสิ่งที่สําคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือใน 
การทํางาน มากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ 
 3. สิ่งจูงใจด้านสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable physical conditions) 
หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานที่ทํางาน สภาพวัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ 
สิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งสําคัญอันก่อให้เกิดความสุขทางกายในการทํางาน 
 4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงาน 
ที่เสนอความต้องการของบุคคลด้านความภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ พอใจที่ได้ทํางานอย่างเต็มที่  
มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวของตนเองและผู้อ่ืน รวมทั้งการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน 
 5. ความดึงดูดใจทางสังคม (Association attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตร
ในหมู่เพื่อนร่วมงาน การยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน ซึ่งทําให้เกิดความผูกพัน ความพอใจ 
ในการร่วมงานกับหน่วยงาน 
 6. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางาน โดยปรับสภาพการทํางานให้เหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (Adaptation of habitual methods 
and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงวิธีการทํางานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและให้
สอดคล้องกับทัศนคติของแต่ละคน  
 7. โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการทํางานอย่างกว้างขวาง (Opportunity of enlarged 
participation) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในงานทุกชนิด
ที่หน่วยงานจัดให้มีขึ้น ช่วยให้บุคคลมีความรู้สึกว่า ตนเป็นคนสําคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน  
มีความรู้สึกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8. สภาพการอยู่ร่วมกัน (The condition of community) หมายถึง ความพึงพอใจ 
ของบุคคล ที่มีอยู่ร่วมกันฉันท์มิตร รู้จักกันอย่างกว้างขวาง สนิทสนมกลมเกลียว ร่วมมือกันดี 
ในการทํางาน ซึ่งทําให้คนรู้สึกว่ามีหลักประกันความมั่นคงในงาน 
 Jones and Pritchard (1976) กล่าวถึงแรงจูงใจว่าเป็นกลุ่มตัวแปรอิสระ (Independent 
variable) และตัวแปรตาม (Dependent variable) ที่กําหนดทิศทางของพฤติกรรมของตัวบุคคล 
รวมถึงส่งผลต่อความพยายามของตัวบุคคล ความพอใจ ทักษะและความสามารถในการทํางาน 
ความเข้าใจในหน้าที่การงานของตนเอง  
 หน่วยศึกษานิเทศก์ กรมสามัญศึกษา ได้ให้แนวทางการบํารุงขวัญและชักจูงใจบุคลากร
ไว้ 6 ประการ (หน่วยศึกษานิเทศก์ กรมสามัญศึกษา, 2521, หน้า 107-108 อ้างถึงใน มัทนา  
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วังถนอมศักดิ์, 2550, หน้า 23) คือ 
1. สร้างทัศนคติที่ดีในการทํางาน 
2. กําหนดมาตรฐานและการสร้างเคร่ืองมือสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3. เงินเดือนและค่าจ้าง 
4. ความพึงพอใจในการทํางานที่เปิดโอกาสให้บุคคลได้ใช้ความรู้ความชํานาญและ 

ความคิดริเร่ิมของตน 
5. ความเป็นหน่วยหนึ่งของงาน ทุกคนควรได้รับการยกย่องจากพวกเดียวกัน 
6. ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับครู ควรตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเคารพนับถือ 

ซึ่งกันและกันโดยมีวิธีดําเนินการดังนี้ คือ 1) ไม่จู้จี้กับครู เมื่อมอบหมายงานแล้ว ให้เขาได้ใช้
ความคิดในการทํางาน 2) เมื่อมีปัญหาต้องให้โอกาสครูได้ปรึกษาและแสดงความคิดเห็น  
3) อย่าวางตัวเป็นเจ้านาย ต้องให้ความคุ้มครองและความเมตตา 4) เมื่อมอบหมายงานแล้วไม่เรียก
กลับมาทําเองให้เขามีอิสระในการทํางาน 5) หัวหน้าต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง ครูจึงจะมี 
ความเชื่อมั่นด้วย 6) ประสานงานระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติการ 7) จัดสวัสดิการที่ดีมี
ประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ แก่ผู้ร่วมงาน และ 8) สภาพแวดล้อมที่ดีทั้งทางกายและจิตใจ ทําให้บุคลากร
มีความสุข 
 ลูธานส์ (Luthans) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) มีรากศัพท์มาจากภาษาลาติน  
ว่า “Movere” ซึ่งมีความหมายว่าเคลื่อนที่เคลื่อนไหว (Move) และได้อธิบายเพิ่มเติมต่อไปว่า 
แรงจูงใจต้องคํานึงถึงพลัง (Energy) ทิศทางของการไปสู่ (Direction) และการประคับประคองเอาไว้ 
(Sustenance) ซึ่งหมายถึงการใส่พลังหรือความพยายามลงไป โดยคํานึงถึงเป้าหมายและตัวสุดท้าย 
ก็คือ เขาจะยืนหยัดประคับประคองให้กิจกรรมนั้นคงอยู่ต่อไป ลูธานส์ (Luthans) ยังกลา่วถึง
กระบวนการเบื้องต้นของการเกิดแรงจูงใจว่า เกิดตามความต้องการทําให้เกิดแรงขับหรือแรงจูงใจ
เพื่อนําไปสู่เป้าหมาย (Luthans, 1985, p. 183) ดังภาพ  
 

 
 
 
 
ภาพที่ 2-3  กระบวนการเกิดแรงจูงใจ (Luthans, 1985, p. 183) 
 

ความต้องการ 
(Needs) 

แรงขับหรือแรงจูงใจ 
(Drives) 

เป้าหมาย 
(Goals) 
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 Mitchell and Larson (1987, p. 154) เสนอว่า แรงจูงใจโดยทั่วไปหมายถึงระดับ 
ความต้องการและความพยายามที่จะกระทําภารกิจนั้น ๆ ของแต่ละคน แต่ในความหมายเฉพาะ
แรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตที่รวมถึงเหตุที่ปลุกเร้าพฤติกรรม ทิศทางของพฤติกรรมและ 
ความคงอยู่ของพฤติกรรม โดยกระทําด้วยความเต็มใจเพื่อนําไปสู่เป้าหมาย  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นวิธีการชักนํา
พฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์หรือความต้องการของบุคคลนั้น ๆ เดฟ (Dave)  
ให้ความหมายแรงจูงใจว่า คือ แรงกระตุ้นหรือแรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรมที่ต้องการและ 
เป็นแรงกระตุ้นที่ให้บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ (Dave, 1988, p. 398) สมยศ นาวีการ (2537,  
หน้า 78) กล่าวถึง แรงจูงใจว่าเป็นความต้องการของพนักงานเพื่อผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง  
ทั้งทางบวกและทางลบ ภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ เช่น ค่าตอบแทน การเลื่อนตําแหน่ง การได้รับ 
การยกย่อง ย่อมก่อให้เกิดแรงจูงใจทางบวก ส่วนความขัดแย้ง การตําหนิ การลงโทษแบบต่าง ๆ 
ย่อมก่อให้เกิดแรงจูงใจในทางลบ ในขณะที่พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ให้ความหมาย
แรงจูงใจว่าเป็นการชักนําหรือเกลี้ยกล่อมเพื่อให้เกิดคล้อยตาม (ราชบัณฑิตยสถาน, 2554) กิตติมา 
ปรีดีดิลก (2540, หน้า 270) กล่าวถึงแรงจูงใจในการทํางานว่าหมายถึง ความรู้สึกชอบหรือ 
ความพอใจที่มีต่อองค์ประกอบหรือสิ่งจูงใจด้านต่าง ๆ ที่องค์การเสนอให้ แสดงว่า ความต้องการ
ของบุคลากรขององค์การได้รับการตอบสนอง  
 สรุปความหมายของแรงจูงใจแยกได้ออกเป็น 2 มุมมองคือ 1) มุมมองของตัวบุคคล และ   
2) มุมมองขององค์การ ในมุมมองของตัวบุคคล คําว่า “แรงจูงใจ” หมายถึง พลัง (Force) ที่เกิดขึ้นได้
ทั้งจากภายในและภายนอกตัวบุคคลเอง ซึ่งก่อให้เกิดการกระทําหรือพฤติกรรมไปในทิศทางใด
ทิศทางหนึ่ง เพื่อตอบสนองความต้องการ (Needs) ที่เกิดขึ้น ส่วน “แรงจูงใจ” ในมุมมองของ
องค์การคือ กระบวนการที่ผู้บริหารองค์การดําเนินการต่าง ๆ เพื่อสร้างความพึงพอใจ ความยินดี
และความสุขแก่บุคคลหรือสมาชิกขององค์การของตน กระตุ้นให้พวกเขาเกิดความพยายามทุ่มเท
ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เป็นความพยายาม 
ขององค์การในการผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมของสมาชิกองค์การเป็นไปด้วย 
ความสอดคล้องกับความคาดหวัง (Expectation) และวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย (Goals) ที่องค์การ
กําหนดไว้ 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 มัทนา วังถนอมศักดิ์ (2550, หน้า 31-35) การจําแนกประเภทของแรงจูงใจทําได้
หลากหลาย เช่น แรงจูงใจปฐมภูมิ-ทุติยภูมิ, แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์-แรงจูงใจใฝ่อํานาจ-แรงจูงใจ 
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ใฝ่สัมฤทธิ์, แรงจูงใจทางด้านร่างกาย-จิตใจ และสังคม, แรงจูงใจภายนอก-ภายใน, ประเภทของ
แรงจูงใจอ่ืน ๆ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 แรงจูงใจปฐมภูมิ-ทุติยภูมิ 
 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary drives/ Primary motives) คือแรงจูงใจอันเนื่องมาจาก
ความรู้สึกทางร่างกาย เช่น ความรู้สึกร้อนหนาว ความเจ็บปวด ความหิวกระหาย ความต้องการ 
การพักผ่อน ความเป็นบิดามารดา ความกลัว ความรัก ความอยากรู้อยากเห็น ความต้องการทางเพศ  
 แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary drives or secondary motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจาก 
การเรียนรู้ ประสบการณ์และสิ่งแวดล้อม เช่น แรงจูงใจเพื่อฐานะทางสังคม เพื่อเกียรติยศ ศักดิ์ศรี 
อํานาจ แรงจูงใจเพื่อความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน มิตรภาพ การเป็นสมาชิก การติดต่อสังสรรค์  
ความต้องการความก้าวหน้า เป็นต้น 
 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์-แรงจูงใจใฝ่อ านาจ-แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation motives) คือการดํารงชีวิตในสังคมอย่างมีความสุข  
เป็นสิ่งจําเป็นที่มนุษย์ทุกคนปรารถนา การมีเงินใช้สอย มีเคร่ืองอํานวยความสะดวก มีความสุข
สบายเป็นที่ชื่นชมและยอมรับจากผู้อื่น การเป็นที่รักของผู้อ่ืน 
 แรงจูงใจใฝ่อํานาจ (Power motives) คือ ลักษณะที่สําคัญของมนุษย์ประการหนึ่ง ได้แก่ 
ความต้องการที่จะได้มาซึ่งอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนในสังคม แรงจูงใจที่ทําให้บุคคลแสวงหาอํานาจทํา
ทุกอย่างเพื่ออํานาจและเชื่อว่าความสามารถในการกระทําสิ่งหนึ่งเหนือบุคคลอ่ืนน่าภาคภูมิใจ 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement motives) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นหลังจากการคาดหวัง
ของบุคคล ซึ่งอาจได้มาจากประสบการณ์หรือพบกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง จนเป็นความประทับใจและ
ต้องการเดินทางเพื่อไปสู่จุดนั้นอีกคร้ัง 
 แรงจูงใจทางด้านร่างกาย-จิตใจและสังคม 
 แรงจูงใจทางด้านร่างกาย เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นพร้อมกับความต้องการมีชีวิต  
ไม่จําเป็นต้องอาศัยประสบการณ์ การเรียนรู้อย่างใด เช่น ความหิวกระหาย ความต้องการทางเพศ 
ความต้องการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความต้องการหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความต้องการการพักผ่อน 
ความต้องการอากาศบริสุทธิ์ ความต้องการขับถ่ายของเสียออกจากร่างกาย 
 แรงจูงใจทางจิตใจและสังคม เป็นแรงจูงใจที่ค่อนข้างซับซ้อน เกิดจากสภาพสังคม 
วัฒนธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ที่บุคคลนั้นได้รับและเป็นสมาชิกอยู่  
 ประเภทแรงจูงใจตามแนวคิดของนักจิตวิทยา 
 จําแนกแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) และ แรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic motivation) 
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 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation)  
 เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการของบุคคลที่จะกระทํากิจกรรมเพื่อที่จะทําให้ตนเอง
มีความรู้สึกว่า ตนเองมีความสามารถและตนเองเป็นผู้ลิขิตชีวิตของตนเอง เมื่อไรที่สามารถทํางาน
จนประสบความสําเร็จก็จะเกิดความพึงพอใจรวมถึงสภาวะของบุคคลที่มีความต้องการใน 
การกระทํา การเรียนรู้หรือการแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง บุคคลต้องการตัดสินใจด้วยตนเอง 
ต้องการแสดงความสามารถแห่งตนที่จะนําไปสู่การค้นหา การเผชิญหน้ากับสิ่งเร้าอย่างเหมาะสม
กับความสามารถโดยมิต้องให้ผู้อ่ืนมาเกี่ยวข้อง การจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 1) ความต้องการ  
2) เจตคติ 3) ความสนใจพิเศษ โดยพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน เป็นพฤติกรรมที่บุคคล
แสดงออกแล้วทําให้ผูกพันกับความรู้สึกถึงความสามารถแห่งตนและการกําหนดด้วยตนเอง บุคคล
จะรู้สึกสนุกสนานกับแบบแผนพฤติกรรมที่ตนเองแสดงออกมา โดยไม่ได้หวังผลตอบแทนเป็น
รางวัลจากภายนอก และพฤติกรรมนั้นจะมีความคงทน 
 เอ็ดเวิร์ด เดซี (Deci, 1975, p. 122) เสนอกรอบแนวคิดของพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ
ภายในหรือรูปแบบเชิงความคิดของพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ (A cognitive model of motivated 
behavior) โดยอธิบายได้ว่าพฤติกรรมจะเกิดขึ้น โดยเร่ิมต้นจากสิ่งเร้า (Stimulus) ซึ่งมปีัจจัยจาก
สิ่งแวดล้อม ความทรงจําและภาวะภายในตัวบุคคล ซึ่งส่งผลต่อการระลึกรู้ถึงความพึงพอใจที่จะ
ได้รับ (Awareness of potential satisfaction) บุคคลจึงจะจัดสรรพลังงานในการแสดงพฤติกรรม
ไปสู่เป้าหมาย เป็นเหตุให้บุคคลเลือกเป้าหมาย (Goal selection) ซึ่งเขาได้คาดหมายว่าจะนําไปสู่
การได้รับผลตอบแทนและความพึงพอใจของเขา  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2-4  รูปแบบเชิงความคิดของพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ (Deci, 1975, p. 122) 
 

สิ่งเร้า 
- สิ่งแวดล้อม 
- ความทรงจํา 
- ภายในตัวบุคคล 
 

การระลึกถึง 
ความพึงพอใจที่ 
จะได้รับ 
- แรงขับ 
- แรงจูงใจ 
- อารมณ์ 
 

พฤติกรรมไปสู่
เป้าหมาย 

 

ผลตอบแทน
ความพึงพอใจ 

 
การ
เลือก

เป้าหมา
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 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)  
 เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับการกระตุ้นจากสิ่งจูงใจนอกตัวบุคคล เช่น เงิน  
การเลื่อนตําแหน่ง โล่รางวัล คําชมเชย เป็นต้น หรือ หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้น
มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและนําไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคล การจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 1) เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล 2) ความรู้เกี่ยวกับ
ความก้าวหน้า 3) บุคลิกภาพ 4) เคร่ืองล่อใจต่าง ๆ  
 เบ็กซ์ลีย์ (Bexley, 2006) ทําการวิจัยมุมมองด้านแรงจูงใจของครูและผู้บริหารโดยศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจของครูให้มีการพัฒนาการปฏิบัติงานและศึกษาเกี่ยวกับมุมมอง
ด้านแรงจูงใจของครูและผู้บริหาร โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ ครูและผู้บริหารสถานศึกษาระดับ
ประถมศึกษาและมัธยมศกึษาในแถบตะวันออกเฉียงใต้ของมลรัฐมิสซิสซิปปี (Mississippi) พบว่า 
ครูและผู้บริหารมองว่าผู้อํานวยการโรงเรียนที่สนับสนุนและเปิดเผย เป็นแรงจูงใจภายนอก 
(Motivating extrinsic factor) ที่สําคัญที่สุดสําหรับพวกเขา สําคัญรองลงมาคือ การมีวัสดุอุปกรณ์ 
ที่จําเป็น บรรยากาศในโรงเรียน สําหรับแรงจูงใจภายใน (Motivating intrinsic factor) ครูและ
ผู้บริหารมีความเห็นที่แตกต่างกัน ครูมองว่าความรักเด็กนักเรียนเป็นสิ่งที่สําคัญที่สุด นอกจากนี้ยังมี
การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยในด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ เช่น เงินเดือน วันหยุด การเป็นที่ยอมรับของเพื่อน
ร่วมงาน การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง การพัฒนาอาชีพครู ความภูมิใจในอาชีพ ความก้าวหน้า 
ทางสายอาชีพ การช่วยเหลือสนับสนุนของผู้อํานวยการ ความพอเพียงของวัสดุอุปกรณ์ เป็นต้น  
 บราวน์ (Brown, 2006) ทําการวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคลากรในสหรัฐอเมริกา  
โดยกําหนดให้สิ่งจูงใจภายนอก (Extrinsic incentives) คือ สิ่งจูงใจต่าง ๆ ที่เสนอให้แก่บุคลากร 
เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรของหน่วยงาน โดยการวิจัยคร้ังนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการใช้สิ่งจูงใจ (Incentives) ในการปฏิบัติงานภายในโรงเรียนว่า  
1) โรงเรียนมีการใช้สิ่งจูงใจต่าง ๆ หรือไม่ 2) ปัจจัยใดบ้างที่เกี่ยวข้องกับสิ่งจูงใจที่โรงเรียนเสนอให้
บุคลากร และ 3) เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งจูงใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ผลพบว่า โรงเรียนต่าง ๆ มีการใช้สิ่งจูงใจเพื่อกระตุ้นการปฏิบัติงานและแรงจูงใจของครู 
โดยเฉพาะโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในมลรัฐที่เปิดกว้างด้านการบริหารงานโรงเรียน นอกจากนี้ยังพบว่า 
การใช้สิ่งจูงใจส่งผลให้ครูและบุคลากรของโรงเรียนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง  
 แวง (Wang, 2006) ทําการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนและ
โรงเรียนรัฐบาลในประเทศจีน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบงานวิจัยของประเทศที่พัฒนา
แล้ว เช่น ประเทศตะวันตกกับระบบการใช้สิ่งจูงใจภายนอกและภายใน (Extrinsic and internal 
motivation) ในการปฏิบัติงานของครูของประเทศจีน จากการวิจัย พบว่า 62% ของครูในประเทศจีน
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ค่อนข้างไม่พอใจกับงานของตนเองและแสวงหาโอกาสเปลี่ยนอาชีพ ซึ่งเป็นจํานวนที่สูงกว่าครู 
ในอเมริกาที่ไม่พอใจกับงานของตน นอกจากนี้ ครูในโรงเรียนเอกชนยังมีความไม่พอใจกับอาชีพ
ของตนมากกว่าครูของโรงเรียนรัฐบาล  
 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory)  
 ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงมากที่สุดทฤษฎีหนึ่ง โดยอับราฮัม มาสโลว์ (Maslow, 1970,  
pp. 35-46) ได้พัฒนาทฤษฎีนี้จากการสังเกตและประสบการณ์ของเขาในฐานะนักจิตวิทยาและ 
ที่ปรึกษา ทําให้เขาได้ชื่อว่าเป็นผู้บุกเบิกด้านจิตวิทยาในแนวคิดมนุษย์นิยม (Humanistic 
psychology) โดยทฤษฎีของมาสโลว์มีสาระสําคัญ คือ การเน้นย้ําในเร่ืองของความต้องการมนุษย์ 
โดยมีพื้นฐานทฤษฎีจากแนวคิดหลัก 3 ประการ คือ 
 1. มนุษย์เป็นสัตว์สังคมที่มีความต้องการอย่างไม่มีที่สิ้นสุด มีความต้องการอยู่ตลอดเวลา
และมากขึ้นเร่ือย ๆ สิ่งซึ่งมนุษย์แต่ละคนต้องการขึ้นอยู่กับสิ่งที่เขามีอยู่แล้วหรือได้รับมา  
เมื่อความต้องการอย่างหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการด้านอ่ืน ๆ ก็จะเกิดขึ้นแทนที่
ความต้องการเดิม โดยกระบวนการความต้องการนี้จะดําเนินต่อไปไม่มีที่สิ้นสุด 
 2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจให้เกิดพฤติกรรมอีกต่อไป 
แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะยังคงเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดพฤติกรรมต่อไป จนกว่า
ความต้องการนั้น ๆ จะได้รับการตอบสนอง 
 3. ความต้องการของมนุษย์สามารถจัดได้เป็นลําดับขั้น เมื่อความต้องการในลําดับต่ํากว่า
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในลําดับสูงขึ้นถัดไปก็จะเกิดขึ้น และมนุษย์ก็จะแสวงหา 
สิ่งที่จะตอบสนองต่อความต้องการน้ันต่อไป  
 ทฤษฎีความต้องการตามลําดับขั้น (The hierarchy of needs theory) ของมาสโลว์ 
(Maslow) ได้เป็นที่รู้จักกันแพร่หลายและนํามาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ด้วยการ 
จูงใจคนในสิ่งที่เป็นความต้องการของเขา ซึ่งมาสโลว์ได้แบ่งความต้องการของคนออกเป็น 5 ลําดับ
โดยเรียงลําดับจากต่ําไปสูงสุด ดังต่อไปนี้ 
 1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) 
 2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety & security needs) 
 3. ความต้องการการยอมรับ (Belongingness and love needs) 
 4. ความต้องการการนับถือตน (Esteem needs) 
 5. ความต้องการการค้นพบสัจจะแห่งตน (Needs for self-actualization)  
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    ความต้องการการค้นพบสัจจะแห่งตน 
      (Needs for self-actualization) 

   ความต้องการที่จะให้คนหรือกลุ่มคนนับถือตน 
      (Esteem needs) 

         ความต้องการความรัก ความพึงพอใจ 
       (Belongingness and love needs) 

       ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง 
      (Safety & security needs) 

       ความต้องการทางด้านร่างกาย 
       (Physiological needs) 

 
ภาพที่ 2-5  ความต้องการตามลําดับขั้นของ Abraham Maslow (Maslow, 1970) 
 
 ความต้องการของมนุษย์ตามลําดับขั้นของ Maslow (1970, pp. 35-46) มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้  
 1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน 
ที่สําคัญที่สุดเพื่อให้มนุษย์สามารถดํารงชีวิตอยู่ได้ ความต้องการทางด้านร่างกายนี้มีมากมาย เช่น 
ความต้องการอาหาร ความต้องการทางเพศ ความต้องการพักผ่อน การออกกําลังกาย ความเป็นแม่ 
นอกนากนี้ยังรวมถึงประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น ประสาทสัมผัสทั้ง 5 ทั้งหมดนี้ล้วนเป็นเร่ืองที่
เกี่ยวกับร่างกายซึ่งบางอย่างก็แสดงให้ปรากฏชัดเจนไม่ได้ แต่ความต้องการนี้มีอิทธิพลต่ออินทรีย์
โดยรวม การที่เราได้เรียนรู้เร่ืองความต้องการทางด้านร่างกายจะทําให้เรารู้ถึงสิ่งที่จะทําให้ร่างกาย
เฉื่อยชาลง รูถ้ึงวิธีการกระตุ้นและการเร้าใจและการจูงใจให้คนแสดงพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 
 ความต้องการทางด้านร่างกายนี้มีพลังเหนือความต้องการอ่ืน ๆ การตอบสนองและ 
การถอดถอนความต้องการน้ีจะมีผลเท่า ๆ กัน ความต้องการน้ีจะยุติเมื่อได้รับการตอบสนอง 
ซึ่งจะทําให้คนพอใจและถ้าเมื่อใดขาดอีกก็จะต้องการอีกหมุนเวียนไปเร่ือย ๆ คนที่หิวก็จะพยายาม 
หาอาหารเพื่อให้ร่างกายสบายขึ้น ดังนั้นการจูงใจคนจึงต้องคํานึงถึงความต้องการทางด้านร่างกาย 
เป็นหลัก 
 มาสโลว์ได้กล่าวถึงความต้องการด้านร่างกาย โดยยึดหลักแนวความคิด 2 ประการ คือ 

(1)  แนวคิดเร่ืองความสมดุลของร่างกาย (Homeostasis) 
(2)  แนวคิดในการแสวงหาการเจริญอาหาร (Appetite) 
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 แนวคิดเร่ืองความสมดุลของร่างกาย (Homeostasis) เป็นกระบวนทางร่างกายที่ต้องการ
สร้างสมดุลให้มีภาวะปกติ ตามที่แคนนอน (Cannon, 1932, p. 78) ได้กล่าวไว้ในงานวิจัยของเขาว่า 
กระบวนการแห่งความสมดุลของร่างกายเป็นการสร้างสมดุลของขบวนการของ 1) เลือด 2) เกลือแร่ 
3) น้ําตาล 4) โปรตีน 5) ไขมัน 6) แคลเซียม 7) ออกซิเจน 8) ระดับความเป็นกรดด่างและ  
9) อุณหภูมิในเลือด ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้เป็นสิ่งที่ทําให้ชีวิตดํารงอยู่ได้ซึ่งรวมไปถึงฮอร์โมน วิตามิน
และอ่ืน ๆ  
 แนวคิดเร่ืองเจริญอาหาร (Appetite) ยัง (Young, 1941, pp. 129-164) ได้สรุปผลการศึกษา
เร่ืองภาวะการเจริญอาหารว่ามีความสัมพันธ์ต่อร่างกาย ถ้าร่างกายขาดสารอาหารอย่างใดอย่างหนึ่ง 
ร่างกายของบุคคลนั้นมีแนวโน้มที่จะปรารถนาอาหารหรือสิ่งที่ร่างกายขาดแคลน เกิดเป็น 
ความโหยหาหรือหิวกระหายที่เกิดจากการขาดสารอาหารนั้น 
 2. ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and security needs)  
เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอแล้ว บุคคลมีความพึงพอใจ 
ในระดบัหนึ่งแล้ว ความต้องการชุดใหม่ก็จะปรากฏออกมาอีก นั่นคือ ความต้องการความปลอดภัย 
ทางกายและทางใจ ต้องการกฎระเบียบ ต้องการความมั่นคงทางเศรษฐกิจต้องการความมั่นคง  
ความคงที่การได้รับการปกป้อง คุ้มครอง ปราศจากความกลัว ความกังวลและความสับสนมืดมน 
คนต้องการที่จะทํางานในที่มีความมั่นคง มีการคุ้มครองที่ดีกว่า ต้องการเก็บเงินในที่ที่ปลอดภัย 
รวมทั้งการประกันชีวิตและทรัพย์สินเป็นความต้องการซึ่งเกินไปจากความต้องการทางกาย  
ความต้องการนี้จะปรากฏได้ชัดเจนเร่งด่วนเมื่อเกิดเหตุการณ์ที่เป็นอันตรายหรือในสถานการณ์ 
ที่ผิดปกติต่าง ๆ เช่น สภาพความวุ่นวายทางการเมืองและสังคม สภาพที่กฎหมายและกฎระเบียบ 
ถูกคุกคาม เมื่อคนประสบอุบัติเหตุ เป็นโรคร้ายแรง การสูญสิ้นอํานาจ สภาพการณ์ต่าง ๆ เหล่านี้ 
จะทําให้บุคคลเกิดความต้องการความมั่นคงปลอดภัย แสวงหาผู้คุ้มครองดูแล ดังนั้นจึงเป็นเรื่อง 
ที่สําคัญที่สังคมจะต้องมีความมั่นคงปลอดภัย มีกฎหมาย มีระเบียบกฎเกณฑ์ มีอํานาจทางสังคม 
ขจัดความวุ่นวายสับสนและสนับสนุนให้มีความจงรักภักดีต่อชาติบ้านเมืองจึงจะช่วยจูงใจคนให้อยู่
ในสังคมด้วยความสุข และสามารถใช้ศักยภาพตนเองได้อย่างเต็มที่ 
 นอกจากนี้ ความต้องการความมั่นคงยังรวมถึงความมั่นคงในการทํางานด้วย หมายถึง 
ความมั่นใจที่รู้ว่าอะไรกําลังดําเนินอยู่ ความมั่นคงในความรู้สึกที่ว่างานของตนมีคุณค่า  
มีความจําเป็นและเป็นที่ต้องการขององค์การและรู้ว่าผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานจะตอบโต้ 
กับเขาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง ซึ่งมิใช่การทําตามอําเภอใจ และเขาต้องมีโอกาสพอสมควรที่จะ
แสดงออกซึ่งตัวตนของเขาเองในรูปแบบของงาน นั่นหมายความว่า เขาต้องมีอิสรภาพมากพอที่จะ 
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“สร้าง” ซึ่งสอดคล้องกับการให้ความร่วมมือกับคนอ่ืน รวมตลอดถึงการใช้ความคิดและทักษะ 
ของเขาให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ (Stahl, 1962, pp. 201-202) 
 3. ความต้องการความรัก และความต้องการการยอมรับจากกลุ่ม (Belongingness and 
love needs) คือ เมื่อบุคคลได้รับความพอใจในความต้องการทางร่างกายและมีความรู้สึกมั่นคง
ปลอดภัยแล้ว ความต้องการความรักความพึงพอใจ การยอมรับจากผู้อ่ืนก็จะปรากฏขึ้นอีก  
ซึ่งหมายถึงการให้และการได้รับความรักความพอใจ บุคคลจะมีความรู้สึกที่รุนแรงต่อการขาดเพื่อน
หรือครอบครัวหรือคนรัก บุคคลต้องการมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงสมาชิกใน
ครอบครัวด้วย บุคคลจะโหยหาความรักและจะทําทุกอย่างเพื่อให้ความต้องการความรักของตนเอง
ได้รับการตอบสนอง ต้องการการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม (Hunger for belongingness) ต้องการ 
การสัมผัส (Hunger for contact) ต้องการความใกล้ชิด (Hunger for intimacy) ต้องการหลีกเลี่ยง
ความเหงา (Loneliness) ความเปล่าเปลี่ยว (Aloneness) และการแปลกแยก (Alienation) 
 สิ่งที่สําคัญในเร่ืองของความต้องการความรักความพึงพอใจนี้ ไม่ใช่เร่ืองเดียวกับ 
ความต้องการทางเพศ ความต้องการทางเพศเป็นเพียงความต้องการทางร่างกายและถึงแม้ว่าความรัก
ความพึงพอใจจะรวมอยู่ในพฤติกรรมทางเพศก็ตาม แต่ไม่ใช่เป็นความรู้สึกต่อเพศตรงข้ามเพียง
อย่างเดียวแต่เป็นเร่ืองอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับความรักความพึงพอใจที่มีต่อคนรอบข้าง ทั้งการให้ 
และการได้รับความรักความพึงพอใจซึ่งกันและกัน คนจะพึงพอใจถ้าทํางานอยู่ในสังคมที่ยอมรับ  
ความรักความพึงพอใจให้เขาและเขาก็เช่นกันที่ต้องการจะมอบความรักความพอใจให้กับเพื่อน
ร่วมงาน เขาก็จะทํางานด้วยความสุขผลงานก็จะมากขึ้นด้วยเช่นกัน 
 4. ความต้องการนับถือตน (Esteem needs) ปกติคนจะประเมินตนเองไว้สูงเพื่อสร้าง 
การยอมรับนับถือตนเอง (Self-respect) หรือความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-esteem) และการยอมรับ
นับถือจากผู้อื่น (For the esteem of others) ความต้องการการนับถือตนนี้แยกเป็น 2 ประการ คือ 
  1) เป็นความปรารถนาเพื่อให้เกิดความเข้มแข็ง (Desire for strength) ความสําเร็จ (For 
achievement) ความพอเพียง (For adequacy) ความเป็นเลิศ (For mastery) และความสามารถ 
ในการเผชิญกับโลก (For competence in the face for the world) ความต้องการความอิสระ 
และความสามารถในการพึ่งพาตนเอง (For independence and freedom) 
  2) เป็นความปรารถนาเพื่อชื่อเสียง (Reputation) เกียรติยศและศักดิ์ศรี (Prestige)  
(ในที่นี้หมายถึงการยอมรับและความเชื่อถือจากผู้อ่ืน) ความปรารถนาด้านฐานะ (Status)  
ความเจริญรุ่งเรือง (Glory) ความเป็นผู้นํา (Dominance) การเป็นที่ยอมรับจากผู้อื่น (Recognition) 
การได้รับการเอาใจใส่ (Attention) ได้รับความสําคัญ (Importance) การให้เกียรติ (Dignity) 
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 เมื่อบุคคลได้รับสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้จะก่อให้เกิดความมั่นใจในตนเอง (Self-confidence)  
เกิดคุณค่า (Worth) เกิดความเข้มแข็ง (Strength) เกิดการสร้างประโยชน์ต่อสังคมส่วนรวม (Being 
useful in the world) แต่ในขณะเดียวกัน ก็ก่อให้เกิดความรู้สึกด้อยค่า (Inferiority) ความอ่อนแอ 
(Weakness) ซึ่งเป็นความรู้สึกที่ทําให้เกิดการขาดกําลังใจและท้อแท้ใจได้ สิ่งที่จําเป็นต่อบุคคลที่มี
ความมั่นคงกว่า คือการตระหนักถึงความต้องการการนับถือตนเอง (Self-respect) และการได้รับ
ความเคารพนับถือจากผู้อ่ืน (Respect from others) มีความสําคัญมากกว่าชื่อเสียงภายนอก (Fame or 
celebrity) ซึ่งเป็นสิ่งฉาบฉวย 
 5. ความต้องการการค้นพบสัจจะแห่งตน (Needs for self-actualization) คือ การแสวงหา
ความเป็นมนุษย์ที่แท้จริง ต้องการใฝ่หาและพัฒนาการกระทําที่เหมาะสมกับตนให้ยิ่ง ๆ ขึ้นไป  
ถ้าบุคคลสามารถพัฒนาไปสู่จุดสูงสุดของตนเองตามศักยภาพที่มีอยู่อย่างแท้จริง นั่นคือ ความสงบสุข 
แห่งตน สิ่งที่เขาสามารถเป็นได้เขาต้องเป็นและเป็นจริง ๆ ตามธรรมชาติของเขา ต้องการเป็นตัว
ของตัวเองอย่างแท้จริง (Actualizing person) บุคคลประเภทนี้มาสโลว์ถือว่าเป็นคนที่สมบูรณ์ที่สุด 
(What a man can be, he must be. He must be true to his own nature) 
 ความต้องการนี้มีรูปแบบที่แตกต่างกันไปในแต่ละคน คนหนึ่งอาจมีความปรารถนาที่จะ
เป็นพ่อแม่ที่ดีเลิศ คนอ่ืนอาจต้องการแสดงออกทางด้านกีฬา คนอื่น ๆ อาจแสดงออกในด้าน 
การวาดภาพ การประดิษฐ์สิ่งของ ฯลฯ แต่ละคนจะมีความแตกต่างกันอย่างมากมาย สิ่งสําคัญก็คือ
ความต้องการในระดับนี้จะปรากฏเมื่อบุคคลนั้น ๆ ได้รับความพึงพอใจจากความต้องการทางด้าน
ร่างกาย ความปลอดภัย ความรักความพึงพอใจ การยอมรับและความนับถือตนเองครบถ้วนแล้ว 
 มาสโลว์ได้สังเกตและรวบรวมลักษณะของบุคคลตามหลักการค้นพบสัจจะแห่งตน 
(Self-actualization) ไว้ดังต่อไปนี้ (Cofer & Appley, 1964, pp. 669-670) 
 1. มีความสามารถในการรับรู้ความจริงและมีความสุขที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับความจริงน้ัน 
(Efficient perception of reality and comfortable with it) บุคคลจะสามารถสังเกตเห็นความผิดปกติ
ของมนุษย์และพิจารณามนุษย์ได้อย่างถูกต้อง เขาจึงสามารถอยู่กับความเป็นจริงตามธรรมชาติได้
มากกว่าบุคคลทั่วไปและทนต่อความไม่แน่นอนและคลุมเครือได้ 
 2. มีการยอมรับตนเองและบุคคลอ่ืน (Acceptance of self and others) บุคคลจะยอมรับใน
ตนเองถึงความรู้สึกผิด ละอายหรือวิตกกังวลบ้างเล็กน้อย 
 3. มีความเป็นธรรมชาติ (Spontaneity) บุคคลจะไม่ยึดติดอยู่กับรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง
ของสังคม แต่ก็ไม่คัดค้านขนบธรรมเนียมประเพณี และไม่ทําให้ผู้อ่ืนเดือดร้อน 
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 4. มุ่งที่ปัญหาเป็นศูนย์กลาง (Problem centering) บุคคลจะไม่ยึดตนเองเป็นหลักหรือ
ศูนย์กลางในการทํางาน แต่จะพิจารณาปัญหาจากสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัวเขาและปัญหาที่สําคัญของ
เขา คือ การอุทิศตนให้กับเป้าหมายของชีวิต 
 5. มีความคิดสร้างสรรค์ (Creativeness) มีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวหรือเกิดขึ้นภายหลัง 
 6. มีความสันโดษหรือความต้องการเป็นส่วนตัว (Detachment, the need for privacy) 
บุคคลจะไม่รังเกียจความสันโดษ แต่กลับแสวงหามันและเขาสามารถแสดงให้รู้ได้อย่างชัดแจ้งและ
แสดงออกในความชอบสันโดษของเขา 
 7. มีการควบคุมตนเองหรือมีอิสระจากขนบธรรมเนียมประเพณีและสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ 
ตัว (Autonomy: independence of culture and environment) บุคคลจะมีสัมพันธภาพอย่างเป็นอิสระ
ต่อสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัว 
 8. มีความสดชื่นตลอดเวลา (Continued freshness of appreciation) บุคคลจะมีความยินดี
ในประสบการณ์ชีวิตที่ผ่านมาและสิ่งต่าง ๆ ที่ได้ประสบพบเห็นได้ฟังและได้กระทําในทุก ๆ ขณะ 
 9. มีประสบการณ์หรือความรู้สึกอันลึกซึ้ง (Mystic experience or feeling of peak 
experiences) บุคคลจะมีความสามารถเปิดรับประสบการณ์ต่าง ๆ ได้โดยไม่มีขอบเขตจํากัด
ความรู้สึกที่เต็มไปด้วยพลังอํานาจ ไม่เรียกร้องความช่วยเหลือจากผู้ใด มีความรู้สึกที่เต็มไปด้วย
ความปิติยินดี 
 10. มีความสัมพันธ์อันดีในระหว่างหมู่พวก (Interpersonal relations) บุคคลจะแสดงออก
ถึงความรู้สึกที่ลึกซึ้งในแง่ของสัมพันธภาพเพียงเล็กน้อยหรือแม้แต่ความเกลียดชัง ความไม่พอใจ
ในสถานการณ์ต่าง ๆ เขาก็จะสามารถเก็บความรู้สึกไว้ได้ 
 11. มีความสามารถในการแยกแยะว่าอะไรเป็นเป้าหมาย อะไรเป็นเคร่ืองมือหรือวิธีการ 
ที่นําไปสู่เป้าหมาย (Discrimination between means and ends) เขาจะมีความพึงพอใจและมีความสุข
ในการที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดเพื่อที่จะให้บรรลุเป้าหมาย และประสบความสําเร็จในชีวิตซึ่งเป็น
เร่ืองยากถ้าไม่ใช้ความอดทนก็จะไม่สามารถทําได้อย่างพึงพอใจ 
 12. มีอารมณ์ขัน (Sense of humor) มักจะเป็นผู้มีปรัชญาชีวิต ทําให้ไม่มีผู้ใดเกลียดชัง 
 13. เป็นผู้ไม่ต่อต้าน และสามารถปรับตนให้เข้ากับประเพณีวัฒนธรรมได้ (Resistance to 
enculturation-identity with humanity) เขาสามารถที่จะดําเนินตามประเพณีวัฒนธรรม แต่ไม่ยึดติด
กับกฎเกณฑ์เหล่านั้น สามารถเป็นตัวของตัวเอง จัดการกับตนเองได้ 
 14. เป็นผู้มีจริยธรรม (Ethical awareness) เขาจะตระหนักถึงความแตกต่างระหว่าง 
ถูกกับผิด ในการใช้ชีวิตอย่างแท้จริงเขาจะกําหนดมาตรฐานของความผิดชอบในการที่เขาจะทําถูก 
หรือผิด กระทําความดีหรือกระทําความชั่ว โดยไม่ยึดถือประเพณีวัฒนธรรมของใครคนใดคนหน่ึง 
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 15. ไม่ค้างใจเร่ืองในอดีตที่ยังไม่สมบูรณ์ (Imperfections) เขาจะมองข้ามความล้มเหลว 
มีวุฒิภาวะ ไม่ยึดติดกับเร่ืองราวเก่า ๆ มีความเป็นอิสระ ไม่คิดถึงเร่ืองไร้สาระ มีความภาคภูมิใจ
พอใจกับบุคคลที่เกี่ยวข้องด้วย ไม่ว่าจะเป็นครอบครัว เพื่อน เด็ก ฯลฯ ด้วยอารมณ์ที่ไม่ฉุนเฉียว 
 16. ความเป็นผู้มีคุณค่า (Values) ความมีคุณค่านั้นเกิดขึ้นโดยการยอมรับธรรมชาติ 
ของตัวเขา ธรรมชาติของมนุษย์ ธรรมชาติที่เป็นจริงและสังคมส่วนรวม การยอมรับนี้มีผลอย่างมาก
ในการให้คุณค่า เขาสามารถที่จะรู้ถึงเหตุผลหรือที่มาของการยอมรับ การเห็นคุณค่าว่าอะไรเห็น
ด้วยหรือไม่เห็นด้วย อะไรที่พอใจหรือไม่พอใจ อะไรควรเสนอหรือคัดค้าน ซึ่งสามารถเข้าใจที่มา
ของการยอมรับในสิ่งที่มีอยู่ได้อย่างง่ายดายด้วยกระแสของความเคลื่อนไหวภายใน ที่ประกอบด้วย
สัมพันธภาพอันแท้จริง ความรู้สึกเป็นมิตรบนพื้นฐานของความรักความพอใจ และด้วยความเป็น 
ผู้มีนิสัยที่จะกระทําให้บรรลุเป้าหมาย 
 17. มีความสัมพันธ์สนิทแนบแน่นเสมือนหน่ึงเป็นครอบครัวเดียวกัน (Human kinship) 
มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียว มีความเห็นอกเห็นใจ และมีความรักในการอยู่ร่วมกันของมนุษย์
ชาติ มีความเมตตาปราณี แม้กระทั่งคนปัญญาอ่อน คนพิการ ก็จะไม่เห็นว่าเขาด้อยค่า เป็นคนแปลก
หน้า มีความจริงใจและพอใจจะช่วยเหลือเพื่อนมนุษย์ด้วยกัน 
 18. สามารถจัดความแตกแยกได้ (Resolution of dichotomies) เขาเป็นผู้มีสุขภาพจิต 
ที่สมบูรณ์ (Healthy people) สามารถมองเห็นความแตกต่างของสองสิ่งได้คือ สิ่งที่ไปในทาง
เดียวกันกับสิ่งที่ตรงข้ามกันหรือสิ่งที่แตกแยกกัน เช่น ความเห็นแก่ตัว-ไม่เห็นแก่ตัว, ความเมตตา-
ปราศจากเมตตา, ตนเอง-สังคม, ความเครียด-ความขบขัน, ความรัก-ความปรารถนา, จินตนาการ-
ความเป็นจริง เป็นต้น 
 มาสโลว์ได้แสดงความคิดเห็นว่า ลําดับขั้นความต้องการทั้ง 5 ของมนุษย์นั้น มิใช่ 
สิ่งตายตัวเสมอไป ในบางกรณีอาจมีข้อยกเว้น หรือ มีลําดับของความต้องการที่แตกต่างกันออกไป 
เช่น บางคนให้ความสําคัญกับความต้องการการเป็นที่ยอมรับนับถือ (Self-esteem needs) มากกว่า
ความต้องการความรัก โดยมาสโลว์เห็นว่า บางคนอาจต้องการความรักแต่แสดงออกมาในลักษณะ
ของความไม่ใส่ใจ ไม่สนใจและไม่ต้องการ บางคนขาดเป้าหมายของชีวิตทําให้บุคคลนั้นไม่มี 
ความกระตือรือร้นหรือไม่มีความต้องการสิ่งใด ๆ ในชีวิต มองชีวิตของตนเองไม่มีคุณค่า เช่น  
คนว่างงานอาจมีความพอใจแค่การมีอาหารเท่านั้น 
 ทฤษฎีของมาสโลว์ ได้ถูกนํามาใช้อย่างกว้างขวางแพร่หลายในองค์การและที่ใช้บ่อย 
เป็นพื้นฐานของโปรแกรมการพัฒนาองค์การทั้งในส่วนของการบริหาร การเพิ่มพูนงาน และ
โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน โดยทฤษฎีของมาสโลว์ใช้เป็นองค์ประกอบในการจูงใจ
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พฤติกรรมพนักงานได้หลายระดับตามระดับความต้องการที่แตกต่างกันไป ดังรายละเอียดในตาราง
ที่ 2-1 ซึ่งเป็นตัวอย่างของการเสริมแรงตามลําดับขั้นของความต้องการ 
 
ตารางที่ 2-1  การเสริมแรงตามลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
 
อันดับท่ี ระดับความต้องการ วิธีการเสริมแรงทั่วไป วิธีการเสริมแรงในองค์การ 

1. ด้านร่างกาย อาหาร น้ํา การพักผ่อน ค่าจ้าง 
เงื่อนไขการทํางานที่พอใจ 
ห้องอาหารหรือโรงอาหาร 

2. ด้านความมั่นคง 
ปลอดภัย 

ความปลอดภัย 
ความมั่นคง 
การปกป้องคุ้มครอง 

เงื่อนไขการทํางานที่ปลอดภัย 
เงินสงเคราะห์ของบริษัท 
ความมั่นคงของงาน 

3. ด้านความรัก ความพอใจ 
การยอมรับจากกลุ่ม 

ความรัก ความพอใจ 
การเป็นเจ้าของ 

ความสัมพันธ์ในหมู่เพื่อน 
ร่วมงาน 
มิตรภาพที่ดีของหัวหน้า 
ความสัมพันธ์ทางด้านวิชาชีพ 

4. ด้านการนับถือตนเอง ความเชื่อมั่นในตนเอง 
การยกย่องชมเชย ฐานะ 

การยอมรับจากสังคม 
ตําแหน่งหน้าที่การงาน 
ที่สูงขึ้น 

5. ด้านสัจจะแห่งตน ความงอกงาม 
ความก้าวหน้า 
ความคิดสร้างสรรค์ 
ความเป็นตัวเอง 

ความสัมฤทธิ์ผล 
ในการทํางาน 
งานที่ท้าทาย 
ให้โอกาสในการสร้างสรรค์ 
ความก้าวหน้าในองค์การ 

ที่มา: Steers and Porter (1991)  
 
 แครสซุสด์ (Kranzusch, 2006) ได้ทําการวิจัยเกี่ยวกับการใช้ระบบรางวัลจูงใจภายใน 
(Intrinsic reward) และรางวัลจูงใจภายนอก (Extrinsic reward) และความสัมพันธ์ระหว่างระบบนี้
ต่อความต้องการระดับสูง ได้แก่ ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม (Need of belonging)  
ความต้องการการนับถือ (Self-esteem) และความต้องการพบสัจจะแห่งตน (Self actualization)  
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ซึ่งงานวิจัยก่อนหน้านี้เสนอว่า ข้อวิจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ 
ความมั่นคงของงานและความสนใจในงาน ในงานวิจัยครั้งนี้ของแครนซุสด์สอดคล้องกับงานวิจัยนี้ 
และยังเสริมให้เห็นถึงความสําคัญของสวัสดิการของบุคลากรมากขึ้นด้วย ถ้าบุคลากรเห็นตัวเอง 
เป็นเพียงเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานและเห็นหน้าที่รับผิดชอบเป็นเพียงที่มาของรายได้แล้ว 
บุคลากรจะขาดความพอใจในการทํางานและไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ ถ้าบุคลากร 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจได้รับอํานาจและอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ของตนแล้ว พวกเขาจะเห็น
งานเป็นสิ่งที่น่าท้าทายและน่าพอใจเพราะสอดคล้องกับความต้องการระดับสูง  
 คลินตัน (Clinton, 1996 อ้างถึงใน มันทนา วังถนอมศักดิ์, 2550) ชี้ให้เห็นถึงค่าใช้จ่าย 
ที่สูญเปล่าที่เกิดจากความผิดพลาดจากการผลิตปัญหาอุบัติเหตุ งานซ้ําซ้อน ปัญหาเหล่านี้เกี่ยวข้อง
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร(Job motivation) ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 
ความพึงพอใจ (Job satisfaction) และความต้องการออกจากงาน (Decision to leave work) งานวิจัย
นี้มีเป้าหมายเพื่อ 1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการศึกษาทักษะพื้นฐานในการทํางาน (Basic skills 
education) และแรงจูงใจของบุคลากร การปฏิบัติงานและความพึงพอใจ และ 2) ศึกษาผล 
ของความพอใจจากความสัมพันธ์ระหว่างการศึกษาทักษะพื้นฐานในการทํางานและความต้องการ
ลาออกจากงาน ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรที่ได้รับการศึกษาทักษะพื้นฐานมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานสูงกว่าคนที่ไม่ได้รับการศึกษาทักษะพื้นฐานในการทํางาน บุคลากรจะ 
มีความพอใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ความต้องการลาออกจากงานลดลง และไฮซิงเกอร์ 
(Heisinger, 1994, p. 291) ทําการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่กระตุ้นให้ครูอยากทํางานเพื่อพัฒนาตนเอง
ด้านวิชาชีพ โดยผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลกระตุ้นให้ครูต้องการทํางานเพื่อพัฒนาตนเอง คือ 
ปัจจัยภายใน โดยสามารถเรียงลําดับปัจจัยที่ส่งผลต่อบุคคลดังนี้ ปัจจัยด้านความต้องการพัฒนา
ตนเอง ปัจจัยด้านความต้องการด้านสังคม ปัจจัยด้านร่างกาย ปัจจัยด้านสถานภาพและปัจจัย 
ด้านความปลอดภัยมั่นคง  
 ทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s motivator-hygiene theory)  
 เฟรดเดอร์ริค เฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1967, pp. 72-74) ได้ศึกษาบุคลากรของหน่วยงาน
โดยมุ่งเน้นศึกษาในประเด็นต่าง ๆ 3 ประเด็นคือ 1) เราจะสามารถอธิบายทัศนคติของแต่ละบุคคล 
ที่มีต่องานของเขานั้นได้อย่างไร (How can you specify the attitude of individual toward his/ her 
job?) 2) อะไรก่อให้เกิดทัศนคติน้ัน ๆ (What leads to these attitudes?) 3) ผลลัพธ์ของทัศนคติ
เหล่านั้นคืออะไร (What are the consequences of these attitudes?) 
 นอกจากนี้ เฮิร์ซเบอร์ก ยังได้ศึกษาเพิ่มเติมจากทฤษฎีความต้องการตามลําดับขั้น 
ของมาสโลว์ โดยเน้นถึงความเข้าใจปัจจัยที่อยู่ภายในตัวบุคคลที่เป็นสาเหตุทําให้บุคคลปฏิบัติใน
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แนวทางหนึ่ง ๆ โดยเฮิร์ซเบอร์กและคณะได้ทําการศึกษาว่าเกี่ยวกับทัศนคติในการทํางาน ซึ่งได้ทํา
การสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชี จํานวน 203 คน ในเมืองพิทซ์เบอร์ก (Pittsburg)  
มลรัฐฟิลาเดลเฟีย (Philadelphia) ว่าคนเราต้องการอะไรจากงานและคําตอบที่ค้นพบ คือ  
ความต้องการความสุขจากการทํางานนั่นคือ สิ่งที่ทําให้เกิดความพอใจในการทํางาน เฮิร์ซเบอร์ก 
ได้อธิบายว่าปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความไม่พึงพอใจ 
ในงานนั้นแยกออกจากกันและไม่เหมือนกัน เป็นปัจจัยสองกลุ่ม ซึ่งเฮิร์ซเบอร์กได้พบปัจจัยหลัก  
2 ประการ คือ 
 - ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene factors or maintenance) 
 - ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors or satisfiers) 
 สองความคิดนี้เป็นที่มาของชื่อทฤษฎีนั่นคือ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor theory) หรือ 
ทฤษฎีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน (Motivator factors/ Hygiene factors) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance/ Hygiene factors) เป็นปัจจัยภายนอก (Extrinsic) เช่น 
นโยบาย การบริหารจัดการ รายได้ สภาพการทํางาน เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้เป็นองค์ประกอบสําคัญ 
ที่ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน (Dissatisfaction) ซึ่งบุคลากรใช้ปัจจัย
เหล่านี้ที่เป็นข้ออ้างเมื่อเกิดความรู้สึกที่ไม่ดีต่อการทํางาน หรือ เมื่อบุคลากรไม่ได้รับปัจจัยเหล่านี้ 
แล้วจะเกิดความไม่พอใจ ไม่มีความสุขในการทํางาน ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ได้แก่ 
 1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company policy and administration) หมายถึง 
ระบบการบริหารจัดการที่มีความชัดเจน การมีส่วนร่วมในนโยบาย การมอบหมายงานและหน้าที่ 
การติดต่อสื่อสารที่เอ้ือต่อการประสานงานและการปฏิบัติงาน ตลอดจนการแนะนําช่วยเหลือ 
ติดตาม ตรวจสอบการปฏิบัติงาน 
 2) การสอนควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง การให้คําแนะนํา สามารถวิเคราะห์
ความสามารถของผู้ทํางานได้ ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใด รวมถึงความสามารถของฝ่ายบริหารใน
การจัดการและดําเนินกิจการต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอย่างยุติธรรม 
 3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้า (Relationship with supervisor) หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีเช่นกัน สามารถทํางานร่วมกันและ
เข้าใจกัน 
 4) สภาพการทํางาน (Work condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น สถานที่
ทํางานเป็นสัดส่วน สภาพเหมาะสม ทั้งแสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางานและจํานวนงาน สภาพที่
ทํางาน เคร่ืองมือ สิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ  
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 5) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับเหมาะสมกับ
งานที่ทํา ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน เช่น
ค่าจ้าง เงินเดือน 
 6) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) หมายถึง การติดต่อสื่อสาร 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงาน ที่แสดงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถทํางาน
ร่วมกันและเข้าใจกัน 
 7) มีชีวิตส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกต่องานและความรู้สึกของบุคคลนอก
เวลาทํางาน 
 8) ความสัมพันธ์กับลูกน้อง (Relationship with subordinates) หมายถึง การติดต่อสื่อสาร
ระหว่างบุคคลกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่แสดงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกันได้  
เข้าใจกัน 
 9) ตําแหน่งหน้าที่ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับของสังคม 
 10) ความมั่นคง (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงของงาน
ความยั่งยืนในอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors หรือ Satisfiers) เป็นปัจจัยภายในตัวบุคคล (Intrinsic) เช่น 
ความรู้สึกนึกคิดของแต่ละคนที่ทําให้ความพึงพอใจ (Satisfaction) ซึ่งส่งผลทําให้พนักงานหรือ
สมาชิกองค์การมีความพยายามที่จะปฏิบัติงานอย่างจริงจัง เพื่อให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพ จัดว่า 
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงานโดยตรง การขาดปัจจัยเหล่านี้มิได้เป็นสิ่งที่ทําให้เกิด 
ความไม่พอใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน แต่การมีปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะช่วยจูงใจให้พวกเขาทํางานอย่างมี
ความสุขและมีประสิทธิภาพ ซึ่งเห็นได้ว่าปัจจัยต่าง ๆ ในกลุ่มปัจจัยจูงใจนี้เกี่ยวข้องกับงานนั่นเอง 
ไม่ว่าจะเป็นการปฏิบัติงาน (Doing a job) การชอบการทํางาน (Liking the job) ความสําเร็จ 
ในการทํางาน (Success in doing a job) การเป็นที่ยอมรับจากการทํางาน (Recognition for doing a 
job) และการก้าวไปสู่พัฒนาการและความก้าวหน้าทางอาชีพ (Moving upward/ Professional 
growth) (Herzberg, 1959, p. 63) ซึ่งปัจจัยนี้ มี 6 ปัจจัย ซึ่งประกอบด้วย 
 1) ความสัมฤทธิ์ผล (Achievement) หมายถึง ความสําเร็จของงานเมื่อผู้ปฏิบัติงานได้
ทุ่มเทกายใจการทํางานจนงานสําเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้ปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ
และเชื่อมั่นในตัวเองและมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานของตนเองต่อไป 
 2) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืนไม่ว่า
จะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ทั้งในรูปแบบของการเขียน  
การชมเชยด้วยคําพูด 
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 3) ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องาน งานมีความน่าสนใจ ท้าทาย
ความสามารถ มีความริเริ่มสร้างสรรค์ การส่งเสริมหรือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีความตื่นตัว  
มีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่ และมีความผูกพันกับงาน 
 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ 
ในภาระหน้าที่ที่สําคัญ มีความรับผิดชอบงานที่มีความท้าทายความสามารถ มีอํานาจอย่างเพียงพอ
ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
 5) ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถึงการได้รับโอกาส ได้รับการพัฒนา 
ไปในทิศทางที่ตนเองต้องการ มีความก้าวหน้าไปในตําแหน่งที่สูงขึ้น มีโอกาสศึกษาหาความรู้
เพิ่มเติม มีโอกาสได้พัฒนาทักษะเพื่อพัฒนาตนเองและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 6) โอกาสก้าวหน้า (Possibility of growth) หมายถึง บุคคลมีโอกาสได้รับการแต่งต้ัง 
โยกย้าย หรือ ได้รับการอบรมเพิ่มทักษะวิชาชีพ 
 นอกจากนี้เฮิร์ซเบอร์กยังให้ความเห็นว่า ผู้บริหารส่วนมากจะให้ความสําคัญกับปัจจัย  
ค้ําจุน (Hygiene factors) คือป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน แต่ไม่ได้สร้าง
แรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับสมาชิกขององค์การ ไม่ได้ทําให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง
ได้อย่างเต็มที่ ผู้บริหารควรเน้นถึงปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เพื่อก่อให้เกิดแรงจูงใจ 
ในการทํางานและในขณะเดียวกันก็พยายามรักษาปัจจัยค้ําจุนให้อยู่ในระดับน่าพอใจ เพื่อป้องกัน
ไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจในการทํางาน การนําทฤษฎีนี้ไปประยุกต์ใช้จึงต้องพิจารณา 
ทั้ง 2 ปัจจัยควบคู่ไปด้วย (Herzberg, 1959, pp. 113-115) เน่ืองจากทัศนคติของบุคลากรขององค์การ
ส่งผลต่าง ๆ ต่อองค์การดังต่อไปนี้ คือ 
 1) การปฏิบัติงาน คุณภาพการทํางาน 
 2) การลาออกจากงาน 
 3) สุขภาพทางจิตใจและร่างกาย เช่น ความเครียด การเพิ่ม/ ลดน้ําหนัก พฤติกรรม 
ที่อันตราย เช่น การสูบบุหรี่ การดื่มสุรา 
 4) ความสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งได้รับผลกระทบอย่างมาก เช่น ไม่สามารถปรับตัวเข้ากับ 
ผู้อ่ืนในสังคมได้ 
 5) ทัศนคติต่องานส่งผลให้ทัศนคติที่มีต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อหน่วยงาน
เปลี่ยนแปลงไปด้วย 
 ก่อนที่เฮิร์ซเบอร์กได้ทําการวิจัย นักบริหารจะให้ความสําคัญกับปัจจัยเพื่อการคงอยู่ 
ซึ่งมักจะให้ผลที่ไม่สู้ดีเมื่อนักบริหารต้องเผชิญกับปัญหาเร่ืองขวัญ (Morale) เขามักแก้ปัญหา 
โดยการจ่ายค่าจ้างเพิ่มขึ้น ให้ผลประโยชน์เกื้อกูล (Fringe benefits) สูงขึ้น ปรับปรุงสภาพการ
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ทํางาน (Working conditions) ให้ดีขึ้น อย่างไรก็ตาม ในหลายกรณีก็ปรากฏว่ามิได้เป็นการแก้ปัญหา 
ผู้ปฏิบัติงานก็ยังไม่ได้มีการจูงใจเหมือนเช่นกัน ดังน้ันเมื่อเข้าใจความแตกต่างของ 2 ปัจจัยนี้แล้ว 
นักบริหารจึงหันมาเน้นปัจจัยจูงใจภายใน และปรากฏว่ามักนําไปสู่ผลที่ดีกว่ากับทั้งผู้ปฏิบัติงาน
องค์การและสังคมโดยรวม 
 จากการศึกษาและประยุกต์ใช้ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮิร์ซเบอร์กนั้น เมื่อนํามาใช้ร่วมกัน  
จะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ดังต่อไปนี้ (Dubrin, 2005) 
 1. ปัจจัยค้ําจุนสูง (High hygiene) และปัจจัยจูงใจสูง (High motivation) เป็นสภาพ 
การทํางานในอุดมคติ คือ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง ค่อนข้างพอใจกับงาน 
 2. ปัจจัยค้ําจุนสูง (High hygiene) และปัจจัยจูงใจต่ํา (Low motivation) บุคลากรพอใจ 
กับงานแต่ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากนัก มองว่างานเป็นที่มาของรายได้เท่านั้น 
 3. ปัจจัยค้ําจุนต่ํา (Low hygiene) และปัจจัยจูงใจสูง (High motivation) บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก แต่มีความไม่พอใจเกี่ยวกับเร่ืองงานมากเช่นกัน หมายความว่า 
งานมีความน่าตื่นเต้นและท้าทาย แต่เงินเดือนและผลตอบแทนไม่เพียงพอ ไม่น่าพอใจ 
 4. ปัจจัยค้ําจุนต่ํา (Low hygiene) และปัจจัยจูงใจต่ํา (Low motivation) เป็นสภาพ 
การทํางานที่แย่ที่สุด เนื่องจากบุคลากรไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่มีใครพอใจในงาน 
 
 
 
 
  
 
ภาพที่ 2-6  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ําจุนกับปัจจัยจูงใจ (Dubrin, 2005) 
 
 ทฤษฎีของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg) ช่วยให้ผู้บริหารตระหนักว่า “เงิน” มิใช่ปัจจัยจูงใจ
เพียงสิ่งเดียว และช่วยให้ตระหนักถึงความจําเป็นในการออกแบบงาน (Job design) ให้งาน 
มีความท้าทายและน่าพอใจต่อผู้ปฏิบัติงาน เมื่อสภาพการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมจะทําให้ 
การดําเนินงานขององค์การดําเนินไปอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพด้วย (Dubrin, 2005, p. 105) 
 นอกจากนี้ เฮิร์ซเบอร์กยังได้สรุปประเด็นสําคัญไว้ดังต่อไปนี้ 
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 1. สิ่งต่าง ๆ ที่ทําให้บุคลากรมีความสุขที่ทํางาน มิใช่สิ่งที่ตรงกันข้ามกับสิ่งที่ทําให้พวก
เขาไม่มีความสุขเท่านั้น ทั้ง 2 ประเด็นมีความแตกต่างกัน ผู้บริหารไม่สามารถทําให้บุคลากร 
มีความสุขได้โดยการกําจัดปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจเพียงอย่างเดียวเท่านั้น 
 2. สิ่งต่าง ๆ ที่ทําให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมของที่ทํางาน 
ส่วนสิ่งต่าง ๆ ที่ทําให้บุคลากรเกิดความพอใจเกี่ยวข้องกับเนื้อหาของงาน 
 3. ในขณะที่บุคลากรมีงานที่น่าพอใจ จะมีความอดทนสูงกว่าต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิด 
ความไม่พอใจ แต่ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจอาจมีความรุนแรงมากจนทําให้บุคลากร 
ไม่สามารถทนทํางานได้อีกต่อไป 
 4. ผู้บริหารควรพยายามกําจัดประเด็นหรือสาเหตุของความไม่พอใจของบุคลากร 
ในองค์การในขณะเดียวกัน ก็พยายามเพิ่มปัจจัยหรือสาเหตุที่ทําให้บุคลากรเกิดความพอใจมากขึ้น 
 การศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวนบริบทต่าง ๆ ทั้งแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ
ในการทํางาน ซึ่งเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1967, pp. 72-74) ได้พบปัจจัยหลัก 2 ประการ คือ ปัจจัย 
ค้ําจุน (Hygiene factors or maintenance) และปัจจัยจูงใจ (Motivator factors or satisfiers) และพบว่า
ผู้บริหารส่วนใหญ่ให้ความสําคัญกับปัจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) คือ ป้องกันไม่ให้เกิด 
ความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน แต่ไม่สร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับสมาชิกขององค์การ ไม่ได้ทําให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้อย่างเต็มที่ ผู้บริหารจึงควรเน้นถึงปัจจัยจูงใจ 
(Motivation factor) เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน และในขณะเดียวกันก็พยายามรักษาปัจจัย 
ค้ําจุนให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ เพื่อป้องกันไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจในการทํางาน ผู้วิจัย
นํามาปรับให้มีความสอดคล้องกับงานวิจัยนี้ โดยใช้ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) ประกอบด้วย 
ตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัว คือ ความสัมฤทธิ์ผล การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ  
ความก้าวหนาในงาน โอกาสก้าวหน้า 
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
 โอเพนฮาว์ (Openhow, 1980, p. 7560-A อ้างถึงใน มันทนา วังถนอมศักดิ์, 2550)  
ได้ทําการวิจัยค้นคว้าเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของผู้บริหารและอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา 
โดยการนําทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิร์ซเบอร์กมาเป็นแนวทางในการศึกษาโดยมีจุดมุ่งหมาย 
เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระหว่างผู้บริหารและอาจารย์ในมหาวิทยาลัย โดยเขาได้
จําแนกตามสถานภาพส่วนตัวและตําแหน่งงานเป็นกลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัยคร้ังนี้พบว่า แรงจูงใจ
การปฏิบัติงานไม่สอดคล้องกับข้อเสนอของเฮิร์ซเบอร์ก คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator/ Satisfier 
factors) และปัจจัยค้ําจุน (Maintenance/ Hygiene factors) ต่างเป็นองค์ประกอบขั้นต้นของแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน แต่ปัจจัยค้ําจุนเป็นองค์ประกอบสําคัญต่อแรงจูงใจมากกว่าปัจจัยจูงใจ ซึ่งปัจจัย 
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จูงใจและปัจจัยค้ําจุนต่างก็เป็นองค์ประกอบที่ทําให้เกิดแรงจูงใจและทําให้ไม่เกิดแรงจูงใจในงาน
ได้ทั้งสิ้น ส่วนในด้านการเปรียบเทียบแรงจูงใจในงานนั้น ผู้บริหารมีแรงจูงใจในงานมากกว่า
อาจารย์ในทุก ๆ ด้าน  
 อีกาน (Egan, 2002) ได้ทําการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและความพอใจของครู โดยการอ้างอิง
จากทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิร์ซเบอร์ก โดยมีจุดมุ่งหมายของการวิจัยเพื่อกําหนดปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจ
ครูของโรงเรียนในเมืองชิคาโก (Chicago) โดยทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิร์ซเบอร์กได้กําหนดปัจจัย 
ค้ําจุนไว้ 10 ปัจจัย ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) การควบคุมดูแล 
(Supervision) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relations with supervisor) ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน (Relations with peers) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relations with subordinates) 
สภาพการทํางาน (Work condition) เงินเดือน (Salary) ชีวิตส่วนตัว (Private life) ตําแหน่งหน้าที่ 
(Status) ความมั่นคงของการงาน (Job security) และปัจจัยจูงใจ 6 ตัวได้แก่ ความสัมฤทธิ์ผล 
(Achievement) การยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ความก้าวหน้าในงาน (Advancement/ promotion) และโอกาสในการเติบโต 
(Possibilility of growth) ผลการวิจัยพบว่า ครูให้ความสําคัญกับปัจจัยจูงใจต่อไปนี้คือ ลักษณะงาน 
(Work itself) ความสัมฤทธิ์ผล (Achievement) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ตามลําดับและ
นอกจากนี้ยังพบว่า ขนาดของโรงเรียนมีผลอย่างยิ่งต่อแรงจูงใจในการทํางานของครู ปัจจัยที่ส่งผล
น้อยที่สุดต่อแรงจูงใจในการทํางานของครู คือ ประสบการณ์การทํางานและพบว่า โดยทั่วไปแล้ว 
ครูมีความพอใจในการทํางาน  
 จินดานยา (Chindanya, 2002) ศึกษาเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจบุคลากรของ
สถาบันการศึกษาเขามองว่า การสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรทางการศึกษาในประเทศซิมบับเว 
ยังไม่ได้รับความสนใจผู้วิจัยจึงศึกษาตัวแปรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของครูในประเทศ ด้วยการ
สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจในทางบวกได้แก่ ปัจจัย 
ที่เกี่ยวข้องกับความต้องการเป็นที่ยอมรับ การเห็นคุณค่าและความต้องการผลสัมฤทธิ์และ 
การพัฒนาตนเองและปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในทางลบ ได้แก่ นโยบายด้านการจัดการ 
กระบวนการตัดสินใจและการบริหารจัดการ ต่าง ๆ ในขณะที่ เบลวินส์ (Blevins, 2005) 
ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทํางานและระบบค่าจ้าง โดยอาศัยทฤษฎี
สองปัจจัยของเฮิร์ซเบอร์กเป็นพื้นฐาน การวิจัยพบว่า ระบบค่าจ้างมีนัยสําคัญในระดับสูงต่อระดับ
ความพึงพอใจในงานการทํางานของบุคลากรทั่วไป แต่ไม่มีนัยสําคัญต่อระดับความพึงพอใจ 
ในการทํางานของบุคลากรในระดับบริหาร ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ การเป็นที่ยอมรับ โอกาสก้าวหน้า 
และภาระงาน ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่ นโยบายบริษัทและการดูแลควบคุมผล การวิจัยช่วยทําให้ผู้บริหาร
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เข้าใจการสร้างแรงจูงใจและทําให้ผู้บริหารสามารถกําหนดนโยบายที่ตอบสนองความต้องการ 
ของบุคลากร ทําให้เกิดบรรยากาศการทํางานที่บุคลากรมีความพอใจในการทํางาน และ ช่วยให้
ผู้บริหารมีข้อมูลที่จําเป็นในการจับคู่ความสามารถของบุคคลให้สอดคล้องกับความสนใจ 
ความต้องการและภาระหน้าที่ และช่วยให้การจัดระบบการจ่ายค่าจ้างหรือรางวัลต่าง ๆ  
อย่างเหมาะสมมากขึ้น องค์การต่าง ๆ จึงควรใส่ใจเร่ืองความต้องการของบุคลากรของตนรวมถึง
มุมมองของพวกเขาในเร่ืองนโยบายต่าง ๆ ขององค์การด้วย เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
 เวลซ์ (Welch, 2004) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและความพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้อํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา เน่ืองจากหน้าที่รับผิดชอบของผู้อํานวยการเขตพื้นที่การศึกษานั้น
ต้องอาศัยการตัดสินใจที่ดีต้องมีทักษะการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ความสามารถ 
ในการประสานงานและการดําเนินงานทําให้ตําแหน่งผู้อํานวยการเขตพื้นที่เป็นงานที่สร้าง
ความเครียดและความกดดันให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก เวลซ์ ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความพอใจและความไม่พอใจในการปฏิบัติงานของผู้อํานวยการเขตฯ พบว่า หน้าที่รับผิดชอบของ
ผู้อํานวยการเขตต้องทํางานร่วมกับบุคคลหลายฝ่าย มีแรงกดดันจากหลายด้าน ทําให้ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (Interpersonal relations) ได้รับความสําคัญสูงสุด ส่วนปัจจัยด้านความรับผิดชอบ
ของงาน (Responsibility) และความเป็นที่ยอมรับนับถือ (Recognition) เป็นปัจจัยที่ได้รับ
ความสําคัญรองลงมา และแมนคูโซ่ (Mancuso) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของบุคลากรของโรงเรียน
แคธอลิค พบว่า ไม่ว่าโรงเรียนจะมีหลักสูตร วิธีการสอนหรืออุปกรณ์เคร่ืองใช้ดีเพียงใด แต่ปัจจัย 
ที่สําคัญที่สุดคือ ครูผู้สอนที่มีอิทธิพลมากที่สุดต่อคุณภาพของการเรียนการสอนของเด็กนักเรียน 
แมนคู่โซ่ จึงพยายามศึกษาว่าปัจจัยใดบ้างที่ชักจูงให้ครูเลือกมาสอนที่โรงเรียนหนึ่ง ๆ และเลือก 
ที่จะอยู่ทํางานที่นั่นต่อไป ปัจจัยใดบ้างที่สร้างแรงจูงใจให้แก่ครูผู้สอน จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า 
ปัจจัยด้านศรัทธา (Faith) สภาพการทํางาน (Work environment) การทํางานเพื่อชุมชนโดยรวม 
(Community service) ส่งผลสําคัญต่อการติดสินใจของครูมากกว่าปัจจัยเร่ืองเงินเดือนและ
สวัสดิการ (Salary and benefits) ซึ่งโคกา (Koga, 2006) ได้กําหนดวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อกําหนด
ตัวแปรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความไม่พอใจในการปฏิบัติงานของครู โดยศึกษาตัวแปร
ต่อไปนี้ 1) ตัวแปรภายใน: กจิกรรม อิสระ ความรับผิดชอบ ความหลากหลายของงาน ฐานะ 
ทางสังคม คุณค่าทางจิตใจและความมั่นคง 2) ตัวแปรภายนอก: การดูแลควบคุมความสัมพันธ์ 
ในองค์การ นโยบายการบริหารการจัดการ แนวทางการดําเนินงานบริหารจัดการ เงินชดเชยเงิน
ว่าจ้าง ความก้าวหน้าและการยอมรับนับถือ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความพร้อมกับหน้าที่ 
การงานของตนเอง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูส่วนใหญ่มาจากปัจจัยภายใน (Intrinsic 
factors) เช่น คุณค่าทางจิตใจ งานบริการสังคม การใช้ความสามารถของตน ความสําเร็จ 
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ในการปฏิบัติงานและปัจจัยภายนอก (Extrinsic factors) บางตัว เช่น การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์
ในองค์การและนโยบายการบริหารจัดการ กล่าวคือ บุคลากรมีความพอใจที่ได้ปฏิบัติหน้าที่ 
เพื่อบริการสังคม ได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ความสามารถของตน นอกจากนี้ยังมีความพอใจ 
ในการทํางานกับเพื่อนร่วมงาน และงานวิจัยของแรมเลล (Ramlall, 2001) ศึกษาปัจจัยใดที่ส่งผลให้
บุคลากรขององค์การตัดสินใจทํางานอยู่กับองค์การต่อไป และปัจจัยใดที่ทําให้บุคลากรตัดสินใจ 
ไปจากองค์การของตน และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
และการตัดสินใจทํางานต่อไปกับองค์การ (Retention) พบว่า ความพอใจในตําแหน่งงานเป็นปัจจัย 
ที่สําคัญที่สุดในการเลือกทํางานกับองค์การและปัจจัยอ่ืน ๆ คือ การเดินทางไป-กลับ งาน/ ที่พัก 
โอกาสก้าวหน้าในวิชาชีพ รางวัลและเงินชดเชย ค่าจ้าง การยอมรับ การนับถือ ภาระ/ ตําแหน่งงาน 
ผลข้อมูลย้อนกลับ นอกจากนี้บุคลากรยังแสวงหาตารางการทํางานที่ยึดหยุ่น ความสมดุลระหว่าง
ภาระงานและครอบครัวด้วย  
 วิชเชอร์ (Wisher, 1985) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุนและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูใหญ่ พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุนต่าง ๆ  
มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานในระดับสูง ยกเว้นปัจจัยด้านความมั่นคงในการทํางาน และพบว่า 
โดยทั่วไปแล้วครูใหญ่มีความพึงพอใจในงานของตนและได้เสนอแนะว่า เพื่อส่งเสริมการสร้าง
ความพึงพอใจในการทํางานให้กับครูใหญ่ ควรให้ความสําคัญด้านการกําหนดนโยบายและ 
การบรหิาร ด้านสภาพการทํางาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านเงินเดือน เทย์เลอร์ 
(Taylor, 1986) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามทรรศนะของครูโรงเรียนประถม  
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่าครูมีมุมมองอย่างไรต่อปัจจัยจูงใจตามหลักทฤษฎีของเฮิร์ซเบอร์ก 
(Herzberg) พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้า เงินเดือนและชีวิตส่วนตัว 
ของบุคลากรมีความสําคัญน้อยมากต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู ปัจจัยด้านลักษณะ
งานที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าและความสัมพันธ์กับนักเรียน มีความสําคัญต่อความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครู นอกจากนี้ยังพบว่า มุมมองของครูผู้ชายและผู้หญิงไม่แตกต่างกันในปัจจัย
ด้านลักษณะงาน ยกเว้นด้านความรับผิดชอบ  
 มากิ (Maki, 2006) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
ที่ประสบปัญหาอัตราการลาออกของบุคลากรสูง เพื่อหาข้อมูลเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ 
ให้บุคลากรและการรักษาบุคลากรขององค์การ การศึกษาพบว่า ความสําเร็จ (Achievement) งานที่ 
ท้าทาย (Challenging work) การทําประโยชน์ให้หน่วยงาน (Confribution) และการยอมรับนับถือ 
(Recognition) เป็นประเด็นที่ส่งผลให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ดีต่องาน ในทางกลับกัน ปัจจัยด้าน 
การติดต่อสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ (Poor communication) ภาวะผู้นําที่บกพร่อง (Ineffective 
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leadership) ตารางการทํางาน (Scheduling) และกระบวนการทํางานที่ไม่เป็นระบบล้วนเป็นประเด็น
ที่ทําให้บุคลากรเกิดความรู้สึกไม่ดีต่องาน ส่วนปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรลาออกจากงาน คือ  
ภาวะผู้นําและแนวทางการบริหารเป็นปัจจัยหลัก  
 ฮาร์เคนและคณะ (Hakanen et al., 2005) ศึกษากลุ่มตัวอย่างทันตแพทย์ 1,919 คน พบว่า 
ความพึงพอใจต่อทรัพยากรในการทํางาน สะท้อนถึงความต้องการต่องานทางทันตกรรม และ 
ช่วยให้ทันตแพทย์เกิดความทุ่มเทในการทํางาน การศึกษาในงานบริการ เช่นงานของ Salanova  
et al. (2005) ศึกษาพนักงาน 342 คน จากฝ่ายต้อนรับ 148 หน่วยงาน สังกัดโรงแรม 58 แห่ง และ
ภัตตาคาร 56 แห่ง พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างตัวแปรความพึงพอใจต่อทรัพยากร 
ในองค์การและตัวแปรความทุ่มเทในการทํางาน 
 ฮาร์เคนและคณะ (Hakenen et al., 2006) ศึกษากลุ่มตัวอย่างครูชาวฟินแลนด์ 2,308 คน 
พบว่า ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรในงาน (Job resource) มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
องค์การ โดยตัวแปรทั้งสองเป็นตัวแปรคั่นกลางที่ส่งผลต่อตัวแปรความทุ่มเทในการทํางาน 
 ริทชาร์ทสันและคณะ (Richardsen et al., 2006) ศึกษาตํารวจชาวนอร์เวย์ 150 คน พบว่า 
ตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคล อุปสงค์ที่มีต่องาน และความพึงพอใจต่อทรัพยากรในงาน  
เป็นตัวแปรที่ถูกคั่นกลางและมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ การเห็นคุณค่าแห่งตน และ 
ความทุ่มเทในการทํางาน 
 นอกจากนี้มีรายงานผลการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับเพศ เช่นงานของ Koyuncu et al. (2006) 
ศึกษาผู้บริหารเพศหญิงของธนาคารในประเทศตุรกี จํานวน 286 คน พบว่า ตัวแปรด้าน
ประสบการณ์การทํางาน (การควบคุม รางวัล การยอมรับ และค่านิยมที่สอดคล้อง) สามารถทํานาย
ความทุ่มเทในการทํางาน และความทุ่มเทในการทํางาน สามารถทํานายด้วยตัวแปรความพึงพอใจ
ในการทํางาน ตัวแปรความตั้งใจที่จะลาออก และตัวแปรสภาวะทางจิตวิทยาที่เกี่ยวข้องกับ 
ความเป็นอยู่ที่ดี 
 ฮาร์เตอร์และคณะ (Harter et al., 2002) ศึกษาพนักงาน 7,939 คน 36 บริษัท  
จาก 5 ประเภทอุตสาหกรรม โดย 2 ใน 36 เป็นบริษัทด้านบริการสุขภาพพบความสัมพันธ์ทางบวก
ระหว่างประเภทบริษัทกับระดับความพึงพอใจของพนักงาน ความทุ่มเทในการทํางานและผลลัพธ์
ด้านกําไร ผลิตภาพ ความพึงพอใจของลูกค้า ความปลอดภัย และอัตราการลาออก 
 ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูร (2552, หน้า 2) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่น
ผูกพันในองค์การของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์จากการทํางานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
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 กานต์รวี จันทร์เจือมาศ (2548) ศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ โดยศึกษาในบริษัทอุตสาหกรรมแอคมิ จากัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจทั้ง 6 ปัจจัย 
ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน/ ผลตอบแทน  
ความมั่นคงในงาน ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน มีอิทธิพลกับความผูกพัน 
ของพนักงานต่อองค์การในระดับปานกลาง  
 ดังนั้น ความทุ่มเทในการทํางาน จึงมีมูลค่าจากต้นทุนความเสี่ยงของผู้ปฏิบัติงาน 
องค์การจึงต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดความไว้วางใจแก่พนักงาน เพื่อผลักดันให้เกิดเงื่อนไข
ทางจิตวิทยา และเงื่อนไขทางพฤติกรรม โดยเฉพาะเงื่อนไขทางจิตวิทยาด้านความมั่นคงปลอดภัย 
(Psychological safety) (Kahn, 1990; May et al., 2004) ทั้งนี้ Kahn (1992) ได้เสนอแนะไว้ว่า 
สภาวะทางจิตในปัจจุบัน จะเป็นเสมือนตัวกรองระดับความพยายามในการทุ่มเทให้กับการทํางาน
ของแต่ละบุคคล ตามความคาดหวังขององค์การ นอกจากนี ้ความทุ่มเทในการทํางานยังเป็นผลลัพธ์
ที่เกิดขึ้นระหว่างเงื่อนไขทางด้านสภาพแวดล้อม (Environmental conditions) และปฏิสมัพันธ์ที่เกิด
จากจิตลักษณะของปัจเจกบุคคล (Macey & Schneider, 2008) สอดคล้องกับ Harter, Schmidt and 
Heyes (2002) ที่ระบุถึง ความทุ่มเทในการทํางาน มีความสัมพันธ์กับสิ่งคุกคาม (Threat) ที่เกิดขึ้น
ในการทํางาน ที่ส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศขององค์การ 
 บรรยากาศองค์การเป็นสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
สิ่งแวดล้อมในองค์การและส่งผลไปถึงความรู้สึกของบุคลากรในองค์การ บรรยากาศองค์การ 
มีอิทธิพลต่อบุคลากรทุกคนในองค์การ บรรยากาศองค์การที่ดีจะทําให้การทํางานของบุคลากร 
ในองค์การบรรลุจุดหมายตามต้องการ บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ดีในองค์การ มีส่วนเสริมสร้าง
ความคิด จิตใจและคุณธรรมต่าง ๆ ที่พึงประสงค์จะทําให้บุคลากรในองค์การเกิดความรู้สึกพอใจ
ภูมิใจและอบอุ่น รู้สึกในความเป็นเจ้าของและอยากมาทํางาน ในทางตรงกันข้ามถ้าหากองค์การ 
มีบรรยากาศไม่ดีจะทําให้สมาชิกเกิดความเบื่อหน่าย ห่างเหิน เฉยเมย ว้าเหว่ และไม่อยากมาทํางาน
ดังนั้นจะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึกของบุคลากรได้ 
 ความหมายและความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
 นักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของคําว่า “บรรยากาศองค์การ” ดังนี้ 
 ฟอร์เฮด (Forehand, 1982 อ้างถึงใน ธร สุนทรายุทธ์, ม.ป.ป., หน้า 247) กล่าวว่า 
บรรยากาศองค์การเป็นคุณลักษณะอย่างหนึ่งขององค์การซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล 
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ในองค์การได้ ในขณะเดียวกันผลการศึกษาเร่ืองขวัญ ความพอใจ ตลอดจนแนวคิดอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง
เชื่อว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ แรงดลใจ และสมรรถภาพในการทํางาน 
 เดวิส (Davis, 1981) ให้ความหมาย บรรยากาศองค์การคือ สภาพแวดล้อมที่บุคลากร
ปฏิบัติอยู่ในองค์การนั้นไม่ว่าองค์การนั้นจะเป็นองค์การสาธารณชน เช่น กระทรวง ทบวง กรม 
หรือบริษัทต่าง ๆ บรรยากาศองค์การเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นหรือสัมผัสได้ มีสภาพเหมือน
บรรยากาศรอบ ๆ ตัว 
 กิลเมอร์ (Gilmer, 1966 อ้างถึงใน สิทธิพร นิยมศรีสมศักดิ์, 2547, หน้า 205)  กล่าวว่า 
บรรยากาศองค์การ หมายถึง คุณลักษณะที่แยกความแตกต่างระหว่างองค์การและคุณลักษณะ
เหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 
 ฟอร์แฮนด์ และกิลเมอร์ (Forehand & Gilmer, 1964) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ 
หมายถึง กลุ่มของลักษณะที่อธิบายถึงองค์การและบอกถึงความแตกต่างขององค์การหนึ่ง  
จากองค์การหนึ่ง ลักษณะนั้นจะต้องคงอยู่ในช่วงเวลาหนึ่ง แล้วสิ่งนั้นจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของสมาชิกภายในองค์การน้ัน หรือหมายถึง การรับรู้ของสมาชิกที่มีต่อองค์การ ส่วนในสถานศึกษา 
หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกในองค์การเกี่ยวกับด้านการบริหารงาน การนิเทศและ ความยุติธรรม 
ที่ผู้บริหารให้แก่ผู้ร่วมงาน 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2013, p. 144) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ
ว่า หมายถึง ลักษณะภายในของแต่ละองค์การที่ทําให้องค์การ มีความแตกต่างกัน และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 
 ฮอย และคลอฟเวอร์ (Hoy & Clover, 1986, p. 94) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การหมายถึง 
คุณลักษณะภายในองค์การที่เป็นผลมาจากการรับรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งเป็นผล
ให้องค์การมีลักษณะแตกต่างกันไป และเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 
 ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968, p. 1) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ 
หมายถึง กลุ่มของสิ่งแวดล้อมการทํางานในองค์การที่วัดได้โดยการแสดงความคิดเห็นของบุคลากร
ในองค์การและสิ่งแวดล้อมเหล่านี้ส่งอิทธิพลต่อการทํางานของบุคคล 
 ฮาลพิน (Halpin, 1966, p. 132) ได้กล่าวไว้ว่าบรรยากาศองค์การ หมายถึง 
สภาพแวดล้อม ในระบบของแต่ละองค์การหรือหน่วยงาน กล่าวคือ ในแต่ละบุคคลจะต้องแสดง
บุคลิกภาพซึ่งแสดงถึงความเป็นตัวของตัวเอง องค์การ หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ก็เช่นเดียวกันสามารถ
แสดงลักษณะเฉพาะในด้านบรรยากาศขององค์การหรือหน่วยงานนั้น ๆ  
 ทากูริ และลิทวิน (Taguri & Litwin, 1969) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
หมายถึง ลักษณะของสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ ประการแรกบุคคลในองค์การนั้นรับรู้หรือรู้สึกได้ 
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ประการที่สองมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การและประการที่สาม บอกถึงคุณลักษณะ
ต่าง ๆ ที่ทําให้แตกต่างไปจากองค์การอ่ืน ๆ   
 Cherrington (1994, pp. 469-470) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง บุคลิกภาพ 
ขององค์การซึ่งเป็นคุณลักษณะที่คงที่ของแต่ละบุคคล และเป็นคุณลักษณะทั้งหมดขององค์การที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรม บุคลากรจะมีความพอใจในบรรยากาศองค์การมากกว่า และปฏิบัติงาน 
ได้ดีกว่าในองค์การอ่ืน 
 ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 515-517) อธิบายแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การว่า 
บรรยากาศขององค์การ จะประกอบด้วย ขนาดและโครงสร้าง แบบของความเป็นผู้นํา  
ความซับซ้อนของระบบเป้าหมาย และเครือข่ายการติดต่อสื่อสาร (Forehand, 1993) 
 ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968) ได้แบ่งลักษณะบรรยากาศออกเป็น  
3 ประเภท ได้แก่ 
 1. บรรยากาศการมุ่งการประสานสัมพันธ์ มีลักษณะสําคญั 4 ประการ คือ เปิดโอกาสให้
เกิดการรวมกลุ่มและมีความสัมพันธ์ที่อบอุ่นจริงใจ ให้การสนับสนุน และสร้างแรงจูงใจแก่
บุคลากร ให้ความเป็นอิสระในการทํางาน มีโครงสร้างองค์การที่บีบบังคับน้อย และให้การยอมรับ
ว่าบุคลากรเป็นสมาชิกของกลุ่ม 
 2. บรรยากาศมุ่งการให้อํานาจ ลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ มีการกําหนดโครงสร้าง
องค์การในรูปกฎ ระเบียบและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน บุคลากรยอมรับ ความรับผิดชอบ 
ในตําแหน่ง อํานาจหน้าที่ สถาบันอยู่ในระดับสูง กระตุ้นให้มีการใช้อํานาจหน้าที่ที่เป็นทางการ 
ในการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งและความเห็นที่ไม่ลงรอย 
 3. บรรยากาศมุ่งผลสําเร็จของงาน มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ เน้นเรื่อง 
ความรับผิดชอบส่วนตัว มีการคํานวณเร่ืองการเสี่ยง และมีการเปลี่ยนแปลงใหม่ ให้มีการยอมรับ
และรางวัลสําหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี และสร้างความประทับใจที่บุคลากร เป็นส่วนหน่ึง 
ของความก้าวหน้าและความสําเร็จของทีม 
 จากความหมายของบรรยากาศองค์การดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าความหมาย 
ของบรรยากาศองค์การที่กล่าวมาแล้วข้างต้น นักการศึกษาหลาย ๆ ท่านได้ให้ความหมาย 
ที่คล้ายคลึงกัน ซึ่งจะกล่าวถึงสภาวะที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์การรับรู้ของบุคลากรภาย 
ในองค์การ ที่จะมีอิทธิพลต่อขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในองค์การ สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ คือ ความรู้สึกหรือความคิดเห็นของสมาชิกในองค์การที่มี
ต่อองค์การที่เขาทํางานอยู่ ความรู้สึกนั้นมีต่อลักษณะต่าง ๆ เช่น โครงสร้างขององค์การ  
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การปฏิสัมพันธ์ การให้ผลตอบแทน การสนับสนุนในองค์การ ความเป็นอิสระของสมาชิก 
ในองค์การ พฤติกรรมการบริหาร ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้บริหารและบุคลากรที่ปฏิบัติงานร่วมกัน 
 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
 นักวิชาการหลายท่านแสดงความคิดเห็นเร่ืองบรรยากาศองค์การไว้ว่า บรรยากาศ
องค์การมีอิทธิพลและมีความสําคัญต่อบุคลากรในองค์การอยู่มาก ดังเช่น สเทียร์ (Steers, 1977,  
pp. 104-109) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์การ คือ 
 1. บรรยากาศองค์การเป็นการรับรู้ของบุคลกร ทั้งในระดับบุคคลและกลุ่มซึ่งเป็น
พฤติกรรมองค์การ ดังนั้นการกําหนดรูปแบบการบริหารองค์การจึงต้องพิจารณาถึงความต้องการ
ของบุคลากรทั้งในระดับบุคคลและกลุ่ม 
 2. จากการที่บรรยากาศองค์การซึ่งเหมาะสมต่อองค์การหนึ่งแต่อาจจะไม่เหมาะสมต่ออีก
องค์การหนึ่ง ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องพิจารณาถึงเป้าหมายและความพยายามที่จะนําไปสู่ 
การสร้างสรรค์บรรยากาศที่เอ้ืออํานวยต่อองค์การ และสอดคล้องกับเป้าหมายของบุคลากร 
บรรยากาศแบบเน้นผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การจะเหมาะสมต่อองค์การที่เน้นแต่ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การ ในขณะที่บรรยากาศองค์การแบบเน้นความอบอุ่นและความเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกันขององค์การนั้นเหมาะสมต่อองค์การที่เน้นความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
 3. แม้ว่าบรรยากาศจะมีผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากร 
แต่ไม่สามารถคาดหวังว่า บรรยากาศองค์การจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
โดยบรรยากาศที่จะช่วยให้เกิดผลดีต่อบุคลากรในองค์การคือ ความพึงพอใจในงาน 
 สรุปได้ว่าบรรยากาศองค์การมีความสําคัญต่อการบริหารคน ผู้บริหารและบุคลากรอ่ืน ๆ 
ในองค์การ การวิเคราะห์พฤติกรรมการทํางานของบุคคลจะถูกต้องสมบูรณ์เมื่อพิจารณาถึง
บรรยากาศในองค์การด้วย เน่ืองจากมีส่วนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
ในองค์การเพราะเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองค์การเป็นอย่างยิ่ง  
โดยออร์แกนโพดซาคอฟและแม็คเคนซี กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานหรือบรรยากาศ
องค์การมีส่วนสําคัญที่มีอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Organ, 
Podsakoff & MacKenzie, 2005, p. 94) 
 แนวคิดและองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
 องค์ประกอบที่จะนํามาใช้วัดถึงลักษณะของบรรยากาศองค์การ ซึ่งมีนักวิชาการ 
หลายท่านได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบขององค์การ เพื่อเป็นแนวทางในการวัด 
ถึงลักษณะของบรรยากาศองค์การ ตรงกับแนวความคิดของ ฟอกซ์ และคณะ (Fox & others, 1973, 
pp. 1-2) ได้กล่าวว่า บรรยากาศที่ดีของสถานศึกษาจะทําให้ผลของการปฏิบัติงานบรรลุไปสู่
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จุดหมายที่สําคัญได้ ทําให้สถานศึกษาเป็นสถานที่มีความหมายและที่ซึ่งน่าพึงพอใจ ทั้งครูและ
นักเรียนจะใช้เวลาที่อยู่ในสถานศึกษาอย่างมีค่าบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ดีในสถานศึกษาที่ดีจะ
มีส่วนที่สนับสนุนเสริมสร้าง ความคิด จิตใจ และคุณธรรมต่าง ๆ อันพึงประสงค์ให้แก่บุคลากรและ
นักเรียนนักศึกษาในสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษา ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาในสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการศึกษาที่มุ่งเน้นความสําคัญทั้งความรู้ 
คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้ บูรณาการตามความเหมาะสม ผสมผสานสาระความรู้ในด้านต่าง ๆ 
ได้อย่าง สมดุลกัน โดยส่งเสริมสนับสนุน การจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมของสถานศึกษาให้มี
บรรยากาศองค์การที่ดี ฮาลปินและครอฟท์ (Halpin & Croft, 1963) ได้กล่าวถึงบรรยากาศองค์การ
เป็นพฤติกรรมของทุกคนในองค์การที่เขาปฏิบัติงานร่วมกัน สามารถวัดได้ด้วยแบบประเมิน
บรรยากาศองค์การ OCDQ (Organization climate description questionnaire) ซึ่งเป็นแบบสอบถาม
ที่สร้างขึ้นโดยฮาลปินและครอฟท์ ในปี ค.ศ. 1963 เพื่อใช้สําหรับศึกษาเร่ืองบรรยากาศขององค์การ
ในโรงเรียนประถมศึกษาของสหรัฐอเมริกาใช้วัดบรรยากาศองค์การ 8 มิติ โดยให้ผู้ปฏิบัติงาน
ประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมผู้ร่วมงาน 4 มิติ และจากพฤติกรรมผู้บริหาร 4 มิติ โดยด้าน
พฤติกรรมของผู้ร่วมงาน แบ่งเป็น 4 ด้านคือ ด้านไม่ให้ความร่วมมือ (Disengagement)  
ด้านอุปสรรค (Hindrance) ด้านขวัญและกําลังใจ (Esprit) และด้านความสนิทสนม (Intimacy) 
สําหรับด้านพฤติกรรมผู้บริหาร แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ความโดดเด่ียว (Aloofness) ด้านการมุ่งเน้น
การผลิตผลงาน (Production emphasis) ด้านความไว้วางใจ (Trust) และด้านการให้ความใส่ใจ 
(Commiseration)  
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การที่มีผล
ต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน แล้วก่อให้เกิดบรรยากาศในองค์การ สามารถวัดได้จากความรู้สึกนึกคิด
หรือความคิดเห็นของสมาชิกในองค์การ และผู้ที่ปฏิบัติงานร่วมกัน 
 Likert (1976) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ดังนี้  
 1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้ความเป็นไปภายใน
องค์การ ผู้นําแสดงความใจกว้างที่จะติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับข้อมูล
ข่าวสารที่ถูกต้อง และเพื่อปฏิบัติงานที่ได้ผลดี  
 2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการกําหนด
เป้าหมายขององค์การ การตัดสินใจเร่ืองงานทุกระดับมีข่าวสารเพียงพอในการตัดสินใจ  
หากการตัดสินใจมีผลกระทบถึงใครแล้ว ผู้นําจะขอความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานคนน้ัน  
 3. การคํานึงถึงผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง องค์การเอาใจใส่จัดสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพ 
การทํางานให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกพึงพอใจในการทํางาน  
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 4. อํานาจและอิทธิพลในองค์การ หมายถึง อํานาจและอิทธิพลทั้งของผู้นําและ
ผู้ปฏิบัติงานเอง  
 5. เทคนิคและวิทยาการที่ใช้ในองค์การ หมายถึง เทคนิคที่ใช้ในองค์การมีการปรับปรุง
อย่างรวดเร็วไปตามสภาพแวดล้อม เคร่ืองมือและทรัพยากรที่ใช้ในองค์การได้รับการจัดการอย่างดี  
 6. แรงจูงใจ บรรยากาศที่ถือว่าดี จะต้องมีลักษณะยอมรับความแตกต่างและความขัดแย้ง
ในองค์การ องค์การพร้อมที่จะสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานขยันขันแข็งทํางานหนักเพื่อเลื่อนตําแหน่ง 
เพื่ออัตราค่าจ้าง เกิดความพึงพอใจในงาน  
 Muller (1976) ได้ทําการวิเคราะห์ให้เห็นว่ามิติต่าง ๆ ของบรรยากาศองค์การ 
ที่เอ้ืออํานวยต่อการพัฒนาของคนในองค์การมีดังนี้  
 1. การกําหนดหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาให้เป็นความรับผิดชอบทางฝ่าย
บริหารอย่างชัดเจน  
 2. ระบบรางวัลตอบแทนต้องถูกกําหนดขึ้นมาสําหรับความสําเร็จในการพัฒนา  
 3. การจัดสรรเงินและเวลาในการพัฒนาอย่างเหมาะสม  
 4. การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง 
 Campbell et al. (1997 อ้างถึงใน Steers, 1977) ได้ศึกษาถึงบรรยากาศองค์การโดยได้แบ่ง
มิติของบรรยากาศองค์การออกเป็น 10 ประการคือ  
 1. โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง วิธีการต่าง ๆ ที่ถูกใช้เพื่อให้งานประสบ
ผลสําเร็จ วิธีการเหล่านี้ถูกกําหนดโดยองค์การ  
 2. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลและการลงโทษ (Reward punishment relationship) 
หมายถึง การให้รางวัลเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยตั้งอยู่บน
พื้นฐานของความสามารถและระบบคุณธรรมมากกว่าที่จะพิจารณาถึงระบบอาวุโสหรือระบบ
อุปถัมภ์คํ้าจุน เป็นต้น  
 3. การรวมศูนย์ในการตัดสินใจ (Decision centralization) หมายถึงการตัดสินใจ 
ที่สําคัญ ๆ ที่จะถูกรวมศูนย์อยู่กับนักบริหารระดับสูง  
 4. การเน้นถึงความสําเร็จ (Achievement emphasis) หมายถึง ความปรารถนาของคน 
ในองค์การที่จะทํางานที่ดีและช่วยเหลือองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์  
 5. การเน้นงานฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and development emphasis) หมายถึง
ระดับที่องค์การพยายามจะสนับสนุนการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ โดยให้การฝึกอบรม
และการพัฒนาประสบการณ์แก่สมาชิกขององค์การ  
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 6. ความมั่นคงและความเสี่ยง (Security versus risk) หมายถึง ระดับของแรงกดดันต่าง ๆ 
(Pressure) ภายในองค์การที่สร้างความรู้สึกไม่มั่นคงต่อสมาชิกขององค์การ  
 7. การเปิดเผยและการพยายามปกป้องตนเอง (Openness versus defensiveness) หมายถึง
ระดับที่คนในองค์การพยายามปิดบังความผิดพลาดของตนเอง โดยไม่เปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา  
 8. สถานภาพและขวัญ (Status and morale) คือ ความรู้สึกทั่ว ๆ ไปของคนในองค์การ
ที่ว่าองค์การแห่งนี้เป็นสถานที่ดีน่าทํางาน  
 9. การยอมรับในผลงานและการป้อนกลับ (Recognition and feedback) คือ ระดับที่
สมาชิกในองค์การทราบว่าผู้บังคับบัญชาตระหนักถึงในผลงานของเขา และสนับสนุนเขาใน 
การทํางาน  
 10. ความยืดหยุ่นและความสามารถขององค์การ (General organization competence and 
flexibility) หมายถึง ระดับที่องค์การรู้ดีว่าเป้าหมายขององค์การคืออะไร และกําลังทําอะไรอยู่ และ
องค์การมีความสามารถยืดหยุ่นเพียงพอที่จะรู้ว่าปัญหาอะไรจะเกิดขึ้นและควรจะตอบสนองต่อ
ปัญหาน้ันอย่างไร  
 Litwin and Burmeister (1992) ได้พัฒนาบรรยากาศองค์การของ Litwin and Stringer 
(1968) โดยแบ่งมิติของบรรยากาศขององค์การออกเป็น 12 มิต ิดังต่อไปนี้  
 1. ความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย (Clarify) หมายถึง เป้าหมายและนโยบาย 
ขององค์การที่กําหนดไว้อย่างชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององค์การ มีความกระชับ ง่ายต่อ 
ความเข้าใจ สามารถนํามาเป็นแนวทางการปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม มีความสอดคล้องกับพันธกิจ  
 2. ข้อตกลงเพื่อมุ่งสู่ความสําเร็จ (Commitment) หมายถึง องค์การมีการสนับสนุนให้
บุคลากรมีการประชุมตกลงร่วมกันให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยการอุทิศตนเพื่อมุ่งสู่ความสําเร็จ 
ขององค์การ  
 3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง องค์การได้กําหนดขั้นตอนและแนวทาง
ในการปฏิบัติสําหรับให้บุคลากรใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบและประเมิน
คุณภาพ และนําผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางานเพื่อให้ได้คุณภาพ
มาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น  
 4. โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง องค์การได้จัดระบบโครงสร้างขององค์การ 
ที่เอ้ือต่อการดําเนินงาน มีการกระจายอํานาจแก่ผู้ปฏิบัติงานและมีการติดต่อสื่อสารและ
ประสานงานที่คล่องตัว เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ  



74 

 5. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Conformity) หมายถึง องค์การมีการกําหนดกฎระเบียบ
และข้อปฏิบัติเป็นลายลักษณ์อักษรให้บุคลากรในองค์การได้รับทราบอย่างทั่วถึง สามารถปฏิบัติ
ตามได้ และเป็นกฎระเบียบที่ใช้กับบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน  
 6. การยกย่องชมเชยและให้รางวัล (Rewards) หมายถึง องค์การให้แรงกระตุ้นจูงใจ 
โดยการกล่าวคํายกย่องชมเชยเมื่อบุคลากรปฏิบัติหน้าที่เป็นที่พึงพอใจ ตามความเหมาะสม  
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบ  
 7. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง องค์การได้มอบหมายภาระ 
ความรับผิดชอบให้กับบุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับหน้าที่ในแต่ละตําแหน่งงาน  
 8. การเปิดโอกาสให้เรียนรู้โดยการทดลอง (Trial and error) หมายถึง องค์การได้เปิด
โอกาสให้บุคลากรทดลองเรียนรู้สิ่งใหม่ หรือแสดงออกในด้านความคิดสร้างสรรค์เพื่อประโยชน์
ในการปฏิบัติงาน แม้ว่าการทดลองริเร่ิมสิ่งใหม่นั้นจะไม่ประสบผลสําเร็จ บุคลากรจะไม่ถูกลงโทษ 
ถูกตําหนิ หรือมีผลกระทบต่อตําแหน่งหน้าที่  
 9. ความจงรักภักดีในองค์การ (Loyalty) หมายถึง องค์การได้มีกลยุทธ์ให้บุคลากร 
มีความรู้สึกเป็นเจ้าของและมีคุณค่าในตนเอง โดยการคํานึงถึงความเป็นบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน  
 10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working supportive) หมายถึง องค์การได้ให้ 
การสนับสนุนส่งเสริม และช่วยเหลือบุคลากรในด้านสิ่งอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ งบประมาณ และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เหมาะสม  
 11. ความอบอุ่นในการปฏิบัติงาน (Warmth) หมายถึง ผู้บังคับบัญชาขององค์การให้
ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษาหารือกับ
ผู้บังคับบัญชาเมื่อมีปัญหาหรือต้องการคําแนะนําปรึกษา รวมถึงการได้รับความไว้วางใจแก่
ผู้บังคับบัญชา  
 12. การทํางานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง องค์การสนับสนุนให้บุคลากรมีการทํางาน
เป็นทีม มีความเอื้อเฟื้อ แบ่งปันในทีมงาน พร้อมที่จะเผยแพร่และให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์แก่กัน 
มีความรู้สึกเป็นเจ้าของทีม เต็มใจและเสียสละเพื่อความสําเร็จของทีม 
 Litwin and Stringer (1968, pp. 81-82 อ้างถึงใน ธร สุนทรายุทธ, 2551, หน้า 517-518) 
กล่าวถึง องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 8 ด้าน ได้แก่ โครงสร้าง ความท้าทายและ 
ความรับผิดชอบ ความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้รางวัลและการลงโทษ ความขัดแย้ง 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความเสี่ยง และความผูกพัน 
 นอกจากนี้ Litwin and Stringer (1968) ยังได้จําแนกองค์ประกอบของบรรยากาศทั้ง  
8 ปัจจัย ออกเป็นมิติบรรยากาศ 9 มิติ ดังน้ี คือ 
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 1. มิติโครงสร้างองค์การ หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติรับรู้
เกี่ยวกับกฎ ระเบียบข้อบังคับ ขั้นตอนการดําเนินงาน และการติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับ
บัญชา 
 2. มิติความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้
เกี่ยวกับหน้าที่ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ 
 3. มิติรางวัล หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับ
รางวัลและผลตอบแทนที่ได้รับในการปฏิบัติงานภายในองค์การ 
 4. มิติความเสี่ยงภัย หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้
เกี่ยวกับการเสี่ยงภัยในการทํางาน ความท้าทายในงาน และกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การ 
 5. มิติความอบอุ่น หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้
เกี่ยวกับสัมพันธ์ภาพทางกายในองค์การ ของบรรยากาศของการทํางานเป็นทีม 
 6. มิติการสนับสนุน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้
เกี่ยวกับการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทั้งจากระดับบนและระดับล่าง 
 7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่
ผู้ปฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ และมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ตามที่องค์การกําหนด 
 8. มิติความขัดแย้ง หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้
เกี่ยวกับการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การเป็นสมาชิกที่ดี และมีคุณค่าขององค์การ 
 9. มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่     
ผู้ปฏิบัติรับรู้เกี่ยวกับ การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ การเป็นสมาชิกที่ดี และมีคุณค่าขององค์การ 
 ลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968) ได้กล่าวถึงบรรยากาศองค์การเป็นส่วน
สําคัญของการเชื่อมโยงระหว่างบุคคลสิ่งแวดล้อมกล่าวถึงองค์ประกอบขององค์กรไว้ 8 ด้านดังนี้ 
 1. โครงสร้างองค์การ 
 2. ความท้าทายและรับผิดชอบ 
 3. ความอบอุ่น และการสนับสนุน 
 4. การให้รางวัล และการลงโทษ 
 5. ความขัดแย้ง 
 6. มาตรฐานของผลปฏิบัติงานและความคาดหวัง 
 7. ความภักดีต่อองค์การ 
 8. ความเสี่ยงภัย 
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 ดังนั้นจึงสรุปว่า บรรยากาศองค์การมีหลายองค์ประกอบ มีความแตกต่างกันไปตาม
แนวความคิดของแต่ละบุคคล สําหรับการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาและประมวลแนวคิด   
ต่าง ๆ สรุปได้ว่า แนวคิดของลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968) เป็นแนวคิด 
ที่สอดคล้องกับบรรยากาศองค์การในคณะศึกษาศาสตร์หรือคณะครุศาสตร์มากที่สุด ผู้วิจัยจึงได้นํา
แนวคิดดังกล่าวมาเป็นหลักในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 1. โครงสร้างองค์การ (Structure) องค์ประกอบบรรยากาศองค์การด้านนี้ คือความรู้สึก
ของบุคคลหรือสมาชิกในองค์การ เกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบังคับ การบริหาร การควบคุมงาน  
การนิเทศ เป็นความรู้สึกถึงข้อจํากัดของแต่ละสถานการณ์ในงาน ซึ่งทําให้งานลดลงหรือเพิ่ม 
ความท้าทาย หรือความสําเร็จได้ ความคาดหวังและลักษณะโครงสร้าง ทําให้แรงจูงใจในด้าน 
ความต้องการเพื่อความสําเร็จของบุคคลเพิ่มขึ้นหรือลดลงได้ โดยทั่วไปแล้วโครงสร้างจะมีลักษณะ
เป็นทางการ มีสายการบังคับบัญชาหรือกฎระเบียบแสดงให้ชัดเจนจะมีระยะห่างระหว่างบุคคล 
หรือระยะห่างระหว่างสังคมเพิ่มขึ้น ซึ่งจะมีผลต่อบรรยากาศองค์การด้านนี้ และมีผลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลหรือกลุ่มได้ แมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960) กล่าวว่า การที่โครงสร้างขององค์การ 
มีมากมาย มีการควบคุม ความเคร่งเครียดต่อกฎระเบียบ ขาดความยืดหยุ่นของงาน ทําให้เกิด 
การไร้ประสิทธิภาพในองค์การทําให้เกิดบรรยากาศเคร่งเครียดไม่จูงใจให้บุคลากรชื่นชอบองค์การ 
 2. ความท้าทายและความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการรู้สึกของบุคคลที่เกี่ยวกับ
การกําหนดหน้าที่รับผิดชอบ ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน และมีการตัดสินใจสูงบุคคลที่มี
ความรับผิดชอบในงานจะมีความรู้สึกว่าบรรยากาศองค์การเป็นไปด้วยดี โฮโรวิทซ์ (Horowitz, 
1978) พบว่า บุคคลที่มีแรงจูงใจในความต้องการความสําคัญสูง จะชอบทํางานที่ให้มี 
ความรับผิดชอบเอง หรือบุคคลที่มีความรับผิดชอบมักจะทํางานที่สามารถทํางานด้วยความสามารถ 
ของตนเองมากกว่าที่จะรอโอกาสให้ผ่านมาถึงแม้จะมีโอกาสในการประสบความสําเร็จเท่ากัน  
และมักต้องการข้อมูลป้อนเกี่ยวกับการทํางานเพื่อจะได้นําไปปรับปรุงมาตรฐานการทํางาน 
ของตนเองโอกาสหรือแรงจูงใจภายในเป็นผลจากการปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จขึ้น ทําให้
บรรยากาศในด้านนี้ดีขึ้น แต่ถ้าสถานการณ์นั้นบีบบังคับว่าจะต้องมีความสําเร็จ โดยไม่คํานึงถึง
ความรับผิดชอบของบุคคลจะทําให้คุณค่าของแรงจูงใจภายในลดลง แม้ว่างานจะประสบ
ความสําเร็จก็ตาม ดังนั้นแรงจูงใจภายในที่จะทําให้งานประสบความสําเร็จนั้นทําให้บรรยากาศ
องค์การดีขึ้น ทําให้บุคคลที่มีความรับผิดชอบ เกิดบรรยากาศของการเป็นนายตนมากกว่าบรรยากาศ
องค์การที่จะเน้นความมีอิสระในการทํางาน บรรยากาศของการมีความรับผิดชอบและส่งผลต่อ 
พลังอํานาจได้ โดยบรรยากาศที่เปิดโอกาสให้บุคคลมีความรับผิดชอบในงานจะแสวงหาการควบคุม  
ซึ่งเป็นการกระตุ้นพลังอํานาจได้ 
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 3. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth & support) เป็นความรู้สึกของบุคคล 
ในองค์การเกี่ยวกับการเป็นผู้ร่วมงานที่ดี มีความเป็นมิตร การชื่นชมซึ่งกันและกัน การเป็นกลุ่ม
สังคมที่ไม่มีทางการ การช่วยเหลือ สนับสนุน ส่งเสริมซึ่งกันและกัน องค์ประกอบด้านนี้  
มีความสัมพันธ์ต่อการพัฒนาการของมนุษย์เป็นอย่างมาก การสนับสนุนส่งเสริมจะช่วยลด 
ความกลัวที่จะล้มเหลวและช่วยให้ประสบความสําเร็จได้ดีขึ้นในขณะที่ความอบอุ่นจะช่วยลด
ปริมาณความวิตกกังวลในการปฏิบัติงานและสัมพันธ์ภาพที่ดีนําไปสู่ความต้องการที่จะประสบ
ความสําเร็จได้ ซึ่งการเอาใจใส่ ความอบอุ่นและการสนับสนุนเป็นตัวแปรสําคัญของความพึงพอใจ
ในงานในผู้บังคับบัญชาที่มีลักษณะมุ่งที่ผู้ปฏิบัติงาน สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีสัมพันธ์ภาพ
กัน โดยแสดงความเข้าใจและสนใจในตัวเขาเหล่านั้น ดังนั้นผู้บังคับบัญชาสมควรแสดง 
ความเป็นมิตร ความไว้ใจซึ่งกันและกัน การเคารพให้ความอบอุ่นต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย  
และสร้างบรรยากาศองค์การที่อบอุ่น การสนับสนุน เกื้อกูลกันจะช่วยกระตุ้น ส่งเสริมให้สมาชิก 
คิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความเข้มแข็งอดทน แม้งานหนัก รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีในการให้ความร่วมมือ 
ไว้วางใจซึ่งกันและกันและเกิดความผูกพันต่อองค์การ 
 4. การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward & punishment) เป็นความรู้สึกของบุคคล
เกี่ยวกับการได้รับรางวัลเน่ืองจากการปฏิบัติงานดี การได้รับความยุติธรรมจากนโยบายการพิจารณา
ความดีความชอบ องค์ประกอบด้านนี้วัดการรับรู้เกี่ยวกับการให้ความสําคัญกับการให้รางวัลและ
การลงโทษ ในสถานการณ์ของการทํางานในองค์การ การจัดบรรยากาศการให้รางวัลจะดีกว่า 
การลงโทษ เพราะเป็นสิ่งที่คนชื่นชอบมากกว่า ถ้าระบบการให้รางวัลเป็นรูปแบบที่ชัดเจน 
เฉพาะเจาะจง คํานึงถึงการปฏิบัติงานเป็นหลัก และการประเมินที่ยุติธรรม จะทําให้เกิดการกระตุ้น
แรงจูงใจด้านความสําเร็จขึ้น เพราะรางวัลที่ได้รับถือเป็นความสําเร็จของแต่ละบุคคล ทําให้ลด
ความกลัวล้มเหลว แต่การให้รางวัลโดยการพิจารณาจากการปฏิบัติงานเป็นหลักและการประเมิน 
ที่ยุติธรรม จะทําให้เกิดการกระตุ้นในแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์เพราะผู้ที่มีความสัมพันธ์สูงกับ
บุคคลอ่ืน จะแสวงหาสิ่งที่จะนําไปสู่ความอบอุ่น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากกว่าและหาก
บรรยากาศแสดงถึงการยอมรับแต่การให้รางวัลไม่มีความชัดเจน หรือขึ้นอยู่กับการปฏิบัติของ
ผู้บริหาร ผู้ที่ประสบความสําเร็จมักจะไม่สนใจการยอมรับในเร่ืองทั่ว ๆ ไป เช่น ให้ความเป็นมิตร 
บรรยากาศการให้รางวัลในการปฏิบัติงาน จะกระตุ้นจากบรรยากาศการยอมรับ มากกว่าแรงจูงใจ
ด้านต้องการอํานาจ และการที่บุคคลได้รับการยอมรับและเห็นด้วย จะเป็นบรรยากาศที่ดีกว่า
บรรยากาศไม่ยอมรับหรือการลงโทษ 
 5. ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นความรู้สึกของบุคคลในองค์การเกี่ยวกับ การเผชิญหน้า 
ในการแก้ไขปัญหา ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน รวมทั้งอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานนั้น  



78 

โดยองค์ประกอบด้านนี้เป็นการวัดการรับรู้เกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลที่มี 
ความแตกต่างและหน่วยงานมีการแข่งขันกันภายใน ซึ่งจะก่อให้เกิดบรรยากาศที่ตึงเครียด  
การแก้ปัญหาความขัดแย้งเป็นกระบวนการที่สําคัญ ในความแตกต่างและการผสมผสานในหน้าที่
ขององค์การ 
 6. มาตรฐานงานและความคาดหวัง (Performance standard & expectation)  
เป็นความรู้สึกของบุคคลเกี่ยวกับการกําหนดเป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
และเข้าใจตรงกันองค์ประกอบด้านนี้จะวัดการรับรู้ถึงความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน และ 
ความชัดเจนของความคาดหวังที่เกี่ยวกับ ผลของการปฏิบัติงาน และองค์ประกอบของบรรยากาศ
อ่ืน ๆ ซึ่งมีความสัมพันธ์กับการกระตุ้นให้เกิดความต้องการเพื่อความสําเร็จ สิ่งที่กระตุ้นพฤติกรรม 
ที่สัมพันธ์กับความสําเร็จนี้อาจจะเรียกว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานสูง ทฤษฎีการจูงใจด้าน 
ความต้องการความสําเร็จ จะสร้างมโนภาพความสําเร็จที่มีความสัมพันธ์กับมาตรฐานสูงสุด 
ความสัมพันธ์ระหว่างมาตรฐานการปฏิบัติงานสูงและการกระตุ้นแรงจูงใจด้านความสําเร็จ 
สัมพันธ์อย่างตรงไปตรงมาถ้าตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานสูงแต่อีกทางก็ยอมรับว่าเป็นบรรยากาศ
ด้านความสัมพันธ์ เช่น ความอบอุ่นการเป็นมิตร การสนับสนุนซึ่งกันและกัน การให้รางวัล และ
การยอมรับ แสดงว่าแต่ละคนมีความต้องการด้านความสัมพันธ์สูง เพื่อตอบสนองมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานตามคําสั่ง จึงเป็นไปได้ว่าถ้าบรรยากาศเน้นด้านความต้องการมีอํานาจ มาตรฐาน 
การปฏิบัติงานจะกระตุ้นการจูงใจความต้องการเพื่อมีอํานาจ องค์การใดที่สร้างมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานและความคาดหวังไว้สูงหรือต่ําเกินไปจะส่งผลกระทบต่อการสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานบุคคลและก่อให้เกิดการรับรู้ถึงบรรยากาศองค์การที่แตกต่างกันได้ 
 7. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน (Identity) องค์ประกอบด้านเป็นการรับรู้ของบุคคล
เกี่ยวกับ ความรู้สึกในการเป็นเจ้าของหรือส่วนหนึ่งขององค์การ ค่านิยมของสมาชิกในองค์การและ
ในทีมงาน ในองค์การที่เป็นทางการไม่เพียงเป็นที่ทํางานของบุคคลเท่านั้น แต่ยังมีการทํางาน
ร่วมกับผู้อ่ืน คุณลักษณะของแต่ละบุคคล และเป้าหมายของกลุ่มจะมีความสําคัญยิ่ง 
 8. ความเสี่ยงภัย (Risk) เป็นความรู้สึกของบุคคลเกี่ยวกับความเสี่ยง หรือความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน หรืองานที่ทําเป็นงานที่มีความเสี่ยงความท้าทาย องค์ประกอบของบรรยากาศ
องค์การด้านนี้ เป็นการวัดความรู้สึกถึงการเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลงในงานและในองค์การ  
การคํานวณการรับความเสี่ยงในงาน หรือการตัดสินใจหาแนวทางที่ปลอดภัยที่สุดในงาน  
มีความสําคัญในการกระตุ้นการจูงใจด้านความสําเร็จ โดยเฉพาะทัศนคติที่เกี่ยวกับความเสี่ยง 
ในงาน บุคคลที่มีบุคลิกภาพของความต้องการด้านความสําเร็จสูง จะเสนอตัวต่องานที่มีความเสี่ยง 
ปานกลาง ดังนั้น เงื่อนไขของสภาพแวดล้อมจะเกี่ยวกับความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง 
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เช่นเดียวกับการกําหนดการจูงใจด้านความต้องการด้านความสําเร็จ ซึ่งมีความสัมพันธ์ต่อ
พฤติกรรมด้วย ในขณะที่การรับรู้ความเสี่ยงจะไม่มีผลต่อการจูงใจ ด้านความต้องการความสัมพันธ์
และการมีอํานาจ 
 โดยแนวคิดของบรรยากาศองค์การทําให้เข้าใจพฤติกรรมขององค์การได้ดี เน่ืองจาก
สามารถใช้ศึกษาผลกระทบด้านพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลในองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากการรับรู้
หรือความเข้าใจของสมาชิกในองค์การที่มีต่อองค์การนั้น ๆ สําหรับการมองหรือวิธีการวัด
บรรยากาศองค์การเป็นการศึกษาในเร่ืองการรับรู้ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพต่าง ๆ ขององค์การ  
ซึ่งการรับรู้เปรียบเสมือนการกลั่นกรองประสบการณ์ต่าง ๆ จากภายนอกเข้าสู่สมาชิกในองค์การ 
คุณลักษณะต่าง ๆ ขององค์การที่สะท้อนออกมา จึงอาจไม่ใช่ความจริงทั้งหมด แต่เป็นคุณลักษณะ 
ที่ถูกรับรู้ด้วยค่านิยมตามต้องการ ความคาดหวังของสมาชิกในลักษณะต่าง ๆ นักวิชาการถือว่า   
การวิเคราะห์แนวทางนี้ทําให้เข้าใจเกี่ยวกับผลกระทบในเร่ือง พฤติกรรมต่าง ๆ ของคนได้ใกล้ 
ความจริงมาก 
 จากข้อค้นพบทําให้ทราบว่าบรรยากาศองค์การเป็นส่วนสําคัญของการเชื่อมโยงระหว่าง
บุคคลสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ภายในองค์การได้เป็นอย่างดี โดยการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้นําแนวคิด
บรรยากาศองค์การของลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968) เป็นแนวคิดหลักใน 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เน่ืองจากผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วว่าองค์ประกอบทั้ง 8 ด้านตามทฤษฎีของลิทวิน
และสตริงเกอร์นั้นมีความเหมาะสมสอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษา  
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 
 Steinmann (1991) ได้ทําการศึกษาถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณค่า
ในการแสดงออกในการให้บริการขององค์การ ผลการศึกษาพบว่า ระดับชั้นของคุณค่าของงาน 
ที่เกี่ยวข้องกับงานมีนัยสําคัญกับโครงสร้างและการสนับสนุนขององค์การ และจากการศึกษายังพบ
อีกว่าการพูดภาษาของชาวแอฟริกา มีความแตกต่างในการรับรู้ในคุณค่าของงานและความภูมิใจ 
ในงาน ตลอดจนชาวเมืองและนอกเมืองมีความแตกต่างระหว่างการใช้ภาษาและการรับรู้ในคุณค่า
ของงานอีกด้วย  
 Ford (1997) ได้ทําการศึกษาแนวทางสําหรับราชการเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้  
ผลการศึกษาพบว่า องค์การข้าราชการมีความยากในการเข้าถึงแนวคิดแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ 
เน่ืองจากกระบวนการ วินัยในการปฏิบัติ ตลอดจนขนาดและโครงสร้างขององค์การ  
 Stamp (1997) ได้ทําการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดของการปฏิบัติองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
บริษัท โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงความเข้าใจในและการปฏิบัติเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้
ด้วยการใช้แนวความคิดของ Peter Senge ในเร่ืององค์การแห่งการเรียนรู้ มีตัวแปรที่ทําการศึกษา
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ได้แก่ กลยุทธ ์ความคิดสร้างสรรค์ การสื่อสาร ทําการศึกษาด้วยการใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกของ
หัวหน้าและพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า การสื่อสารในองค์การมีความสําคัญและมีบทบาท 
ในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้รวมถึงสามารถนําไปสู่กลยุทธ์ในการพัฒนาสู่องค์การ 
แห่งการเรียนรู้ได้  
 Campbell (1997) ได้ทําการศึกษาเร่ือง การได้มา การลดขนาดและการบูรณาการ 
บทเรียนจากทรัพยากรมนุษย์ในองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งวัตถุประสงค์ของการศึกษาเพื่อให้เข้าใจ
ถึงผลของการลดขนาดองค์การที่มีต่อทรัพยากรมนุษย์และการรับรู้ประสิทธิผล ด้วยการแลกเปลี่ยน
ความคิด และความคิดสร้างสรรค์ การวิจัยนี้ได้ทําการสัมภาษณ์ผู้จัดการ พนักงาน ด้วยการ
สัมภาษณ์กลุ่มผลการศึกษาพบว่า การได้มาซึ่งทางกาย จิตใจ อารมณ์ ของผู้จัดการและพนักงานนั้น
เหมือนกัน โดยมีผลมาจากสุขภาพ ความคิดเห็น การปฏิบัติ ความร่วมมือ ตลอดจนความสําเร็จ 
ของธุรกิจในอนาคตน้ันธุรกิจความส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ด้วยความไว้ใจซึ่งกันและกัน 
 สายพิณ สายดํา (2552) ศึกษาวิจัยเร่ืองบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์การของเภสัชกรโรงพยาบาลศูนย์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ระดับความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรโรงพยาบาลศูนย์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยู่ในระดับปานกลาง 
คิดเป็นร้อยละ 56.8 เมื่อจาแนกเป็นรายด้านพบว่า ในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
อย่างมากเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาในด้านความเชื่อมั่น การยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การที่มี
ระดับต่าสุด ได้แก่ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ อยู่ใน
ระดับปานกลาง  
 ญาณิศา ลิ้มรัตน์ (2547) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศ
จริยธรรมในงานของกลุ่มการพยาบาล คุณภาพชีวิตการทํางาน กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการทํางานมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ บรรยากาศ
จริยธรรมในงานของกลุ่มการพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน ต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ  
 อรวรรณ แย้มสรวลสกุล (2544) ศึกษาสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศจริยธรรม 
ในกลุ่มงานการพยาบาล เจตคติต่องานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย์ พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์ 
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อยู่ในระดับสูง การรับรู้บรรยากาศจริยธรรมในกลุ่มงานการพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ เจตคติต่องาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสาคัญ 
ทางสถิติ ตัวแปรที่ร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพได้คือ 
ความก้าวหน้าในงาน ความมีอิสระในงาน ความเอ้ืออาทรต่อบุคลากร สภาพการทํางาน และ 
ความสําคัญของงาน  
 สิริมา ภู่ธีรอาภา (2544) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ จริยธรรม 
ในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรบริษัทเอกชนรับเหมาก่อสร้าง พบว่า
บุคลากรบริษัทเอกชนรับเหมาก่อสร้างมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
จริยธรรมในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ปัจจุบันมีแนวคิดทฤษฎีจํานวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นํา ซึ่งได้มีการพยายามจัดกลุ่ม
แนวทางการศึกษาภาวะผู้นําไว้หลายแบบ ในที่นี้ขอยกตัวอย่างการจัดกลุ่มทฤษฎีตามแนวทาง
การศึกษาผู้นํา ที่แบ่งเป็น 4 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้ คือการศึกษาคุณลักษณะของผู้นํา (Traits approach)
การศึกษาพฤติกรรมของผู้นํา (Behavioral approach) การศึกษาผู้นําตามสถานการณ์ (Situational 
approach) และการศึกษาอิทธิพลอํานาจของผู้นํา (Power-influence approach) อย่างไรก็ตามทั้ง  
4 กลุ่มทฤษฎีนี้ มีข้อถกเถียงถงึจุดอ่อนของแต่ละแนวคิดทฤษฎีอยู่มาก โดยเฉพาะแนวทางการนําไป
ประยุกต์ใช้ในปัจจุบัน ซึ่งสภาพแวดล้อมหรือบริบทของสังคมและขององค์การต่าง ๆ มีการ
เปลี่ยนแปลงไปมาก และยังมกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นในช่วง 1-2 ทศวรรษที่ผ่านมา  
จึงได้มีการพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผู้นําในแนวทางใหม่ ที่มีการกล่าวถึงกันมากคือ “ภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลง” (Transformational leadership) (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551, หน้า 32)  
ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน มีการให้ความหมายของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงไว้
แตกต่างกัน ซึ่งอาจจะสรุปความหมายของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้ดังนี้ เช่น  
 Bass (1985 อ้างถึงใน Schultz & Schultz, 1998, p. 211) ให้ความหมายไว้ว่า ผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมที่มีความชัดเจนมากกว่าพวกเขาไม่ได้ถูกจํากัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม 
ผู้นําต้องตั้งใจทํางานเพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบข้อเสนอของลูกน้องและปรับปรุง
ข้อเสนอเหล่านั้นเสียใหม่มากกว่าที่จะเชื่อว่าต้องทํางานให้ตรงกับความคาดหวังของลูกน้อง 
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 Mushinsky (1997, p. 373) ให้ความหมายภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การและ
สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ ภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้นําที่มีต่อผู้ตาม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการ 
ให้อํานาจแก่ผู้ตามให้กลับมาเป็นผู้นําและเป็นผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการ 
การเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการร่วมและ
เกี่ยวข้องกับการดําเนินการของผู้นําในระดับต่าง ๆ ในหน่วยงานย่อยขององค์การ 
 Schultz and Schultz (1998, p. 211) ให้ความหมายภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
ความเป็นผู้นําซึ่งผู้นําไม่ได้ถูกจํากัดโดยการรับรู้ของผู้ตามแต่มีอิสระในการกระทํา ซึ่งจะ
เปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนรูปแบบมุมมองของผู้ตาม 
 นิตย์ สัมมาพันธ์ (2546, หน้า 54) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
leadership) หมายถึง ผู้นําที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจํานวนมากลงมือทํามากกว่าเดิมจน
ไต่ระดับขึ้นสู่เพดานการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551, หน้า 32) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นําแสดงให้เห็นในการจัดการหรือ 
การทํางาน เป็นกระบวนการที่ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลง
ความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์
ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือ
สังคม  
 นอกจากนี้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงว่า
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมผู้นํา เช่น 1) วิธีที่ผู้นําปฏิบัติตนต่อผู้ตาม ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมักจะมี
บทบาทโดยตรงในการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การสร้างวิสัยทัศน์และการสร้างแนวทางใหม่ ๆ 
(Northouse, 1997) สอดคล้องกับผู้นําที่มีวิสัยทัศน์จะทราบสิ่งที่ต้องการ และบอกทิศทางเพื่อให้ 
บรรลุเป้าหมายได้ สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ เพื่อให้เกิดพลังในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่อนาคตได้ 
(Marquis & Huston, 2000) 2) เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ สร้างความผูกพันของสมาชิกต่อการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ 
และกลยุทธ์ทีส่ําคัญขององค์การ และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงนี้ยังเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้นํา 
ที่มีต่อผู้ตามแต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อํานาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายมาเป็นผู้นํา และเป็นผู้ที่
เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังน้ันภาวะผู้นํา 
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การเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม และเกี่ยวข้องกับการดําเนินการ
ของผู้นําในระดับต่าง ๆ ในหน่วยย่อยขององค์การ (Mushinsky, 1997) ซึ่งมีความหมายสอดคล้อง
กับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถสร้างสรรค์สิ่งแวดล้อมเชิงการสนับสนุนส่งเสริม
ให้เกิดการกระจายความรับผิดชอบ ที่จะก่อให้เกิดวิธีการใหม่ในการสร้างความรู้ ภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงมีพลังที่จะสร้างผู้นําที่ประสบความสําเร็จในอนาคตได้ ซึ่งจะเป็นผู้ที่ทํางานกับ
กลุ่มได้อย่างสอดคล้อง และมีความสามารถสร้างสรรค์ผลงานที่มีประสิทธิผลในแนวทางประเด็น
วิชาชีพ (Ward, 2002) และ 3) เป็นพฤติกรรมของผู้นําที่กระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้กระทํา
มากกว่าที่ได้ตั้งความคาดหวังไว้ (Lunenburge & Onstein, 2000) รวมถึงพฤติกรรมหรือ
ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารที่จะนําพาให้ผู้ร่วมงานมีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่
อย่างเต็มความสามารถมากกว่าที่ตั้งไว้แต่ต้น ส่งผลให้องค์การได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา  
ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมประเทศและโลก  
 นอกจากนั้นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามทัศนะของนักวิชาการ นักวิจัยทั้งทางด้าน
การศึกษา การพยาบาล ด้านองค์การเอกชนของประเทศไทย ได้อธิบายนิยามคําว่า “ภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลง” เปลี่ยนสภาพเดิมที่เป็นอยู่ โดยกระตุ้นให้ผู้ตามได้ตระหนักถึงโอกาสหรือปัญหา
และการร่วมกําหนดวิสัยทัศน์ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ ในองค์การ ทั้งนี้ผู้นํามีการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงาน 
เกินกว่าความคาดหวังปกติ รวมทั้งพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น 
และมีศักยภาพมากขึ้นให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับพฤติกรรมของผู้นําและ
กระบวนการของผู้นําและผู้ตามต่างยกระดับซึ่งกันและกันในด้านศีลธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึ้น 
โดยผู้นําจะกระตุ้นจูงใจผู้ตามให้กระทํามากกว่าที่คาดหวังไว้ สร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์ 
ขององค์การ โดยผู้นําให้ผู้ตามดําเนินงานให้ประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 
กลยุทธ์ขององค์การ และคุณลักษณะที่เป็นตัวแบบ หรือแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้ตาม ที่จะเพิ่ม
พลังอํานาจและให้ความสนับสนุนช่วยเหลือแก่ผู้ตาม โดยทําให้เกิดการรับรู้การปฏิบัติงานใน 
การยกระดับแรงจูงใจ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความต้องการอย่างแรงกล้ามากกว่าที่เป็นอยู่ 
ยกระดับความต้องการของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นตามความต้องการของ Maslow (1970) และทําให้
ผู้ร่วมงานตระหนักถึงความต้องการให้สํานึกถึงความสําคัญและคุณค่าถึงจุดหมาย และวิธีการที่จะ
บรรลุจุดหมาย ทําให้ผู้ร่วมงานไม่คิดถึงประโยชน์ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพื่อส่วนรวม คือ 
หน่วยงานและองค์การ นอกจากนี้ได้มีผู้นิยามภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงในเชิงพฤติกรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนว่า เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นการบริหารจัดการใน
โรงเรียนที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรให้สูงขึ้น โดยการยกระดับ
แรงจูงใจของบุคลากรให้เกิดความต้องการมากกว่าที่เป็นอยู่ และตระหนักถึงคุณค่าของจุดมุ่งหมาย 
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เป็นผลให้บุคลากรเกิดการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและเป็น
นักพัฒนา เช่นเดียวกับเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นการบริหารจัดการใน
โรงเรียนที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรให้สูงขึ้น โดยยกระดับแรงจูงใจ
ของบุคลากรให้เกิดความต้องการมากกว่าที่เป็นอยู่ และตระหนักถึงคุณค่าของจุดมุ่งหมายเป็นผลให้
เกิดการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารสถานศึกษาจะต้อง
กระตุ้นให้ครูมีความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าที่มีอยู่ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 
กล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลสามารถนําองค์การไปสู่ทิศทางใหม่ ๆ  
อย่างสร้างสรรค์และบรรลุเป้าหมายขององคฺ์การ  
 กล่าวโดยสรุป จากทัศนะความหมายทั้งหมดที่กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปนิยามคําว่า “ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลง” หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นพลังผลักดันการเปลี่ยนแปลง
จากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ ทําให้ครูเกิดการตระหนักรู้คุณค่าวิสัยทัศน์ มีความรู้สึกชื่นชม ภาคภูมิใจ 
และให้ความเคารพนับถือแก่ผู้บริหาร มีการกระตุ้นและจูงใจให้ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้
บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย มีการคิดแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างมีเหตุมีผล มีการแก้ปัญหา 
อย่างเป็นระบบและมุ่งพัฒนาครูไปสู่ความสามารถที่สูงขึ้นเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา 
 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นําที่มีการศึกษาวิจัยมากในช่วงตั้งแต่ทศวรรษ 1980 เป็นต้นมา 
ได้แก่ ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) จากชื่อทฤษฎีนี้ ได้บ่งบอกถึง
กระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพในตัวบุคคล โดยผู้นําจะมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงเร่ือง
ค่านิยม คุณธรรม มาตรฐานและการมองการณ์ไกลไปในอนาคต ผู้นําเปลี่ยนสภาพจะให้ 
ความสําคัญต่อการประเมิน เพื่อทราบถึงแรงจูงใจของผู้ตาม แล้วพยายามหาแนวทางตอบสนอง
ความต้องการและปฏิบัติต่อผู้ตามด้วยคุณค่าความเป็นมนุษย์ ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพจะ 
กว้างขวางครอบคลุมแนวคิดของภาวะผู้นําโดยเสน่หา (Charismatic leadership) ภาวะผู้นํา 
เชิงวิสัยทัศน์ (Visionary leadership) รวมทั้งภาวะผู้นําเชิงวัฒนธรรม (Cultural leadership) ด้วย 
 เบอร์น (Burns, 1978 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548, หน้า 367-368) เป็นบุคคลแรก
ที่นําเสนอมโนทัศน์เกี่ยวกับภาวะผู้นําเปลี่ยนแปลงในผลงานวิจัยเร่ืองผู้นําทางการเมืองของตน  
โดยเบอร์น อธิบายภาวะผู้นําเปลี่ยนแปลงว่า “เป็นกระบวนการที่ทั้งผู้นําและผู้ตามต่างช่วยยกระดับ
ของคุณธรรมและแรงจูงใจของกันและกันให้สูงขึ้น” ผู้นําดังกล่าวจะช่วยหาวิธีการยกระดับจิตใจ
ของผู้ตามด้วยการดึงดูดความสนใจมาสู่อุดมการณ์และค่านิยมทางศีลธรรมที่ดีงาม เช่น เสรีภาพ 
ความยุติธรรม สันติภาพ และความมีมนุษยธรรม เป็นต้น และพ้นจากสิ่งชั่วช้าทางอารมณ์ เช่น 
ความกลัว ความโลภ ความอิจฉาริษยาหรือความเกลียดชัง เป็นต้น ผู้ตามจะถูกยกระดับความคิดจาก 
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“ทําพอแค่วันนี้” ไปสู่ “ทําเพื่อความดีงามที่ดีกว่าของพรุ่งนี้” ตามความคิดของเบอร์น ใครก็ได้ใน
องค์การจะอยู่ในตําแหน่งหรือในองค์การแบบใดก็ตามสามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผู้นํา
เปลี่ยนแปลงได้ทั้งสิ้น 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
 แบส (Bass, 1985 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548 หน้า 368) ได้เสนอทฤษฎีภาวะ
ผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยแนวคิดของเบอร์น ซึ่งแบ่งผู้นําออกเป็น 2 แบบ โดยแบสให้ทัศนะ
ว่าผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ใช้การให้รางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนกับการยินยอม
ปฏิบัติตาม ส่วนผู้นําเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) นั้นได้ให้นิยาม ในแง่ผลของผู้นํา
ที่กระทบต่อผู้ตาม อันได้แก่ ผู้ตามให้ความไว้วางใจ มีความรู้สึกที่ชื่นชม ให้ความจงรักภักดี และ
ความเคารพนับถือต่อผู้นํา จนสามารถส่งผลให้เกิดแรงจูงใจทํางานได้ผลมากกว่าความคาดหวังเดิม
ที่กําหนดไว้ โดยแบส อธิบายว่า ผู้นําเปลี่ยนแปลงและจูงใจต่อผู้ตามด้วยวิธีการดังนี้ 
 1. ทําให้ผู้ตามเกิดตระหนักในความสําคัญของผลงานที่เกิดขึ้น 
 2. โน้มน้าวจิตใจของผู้ตามให้เปลี่ยนไปจากการยึดในผลประโยชน์ของตนเอง มาเป็น
การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ขององค์การ และหมู่คณะแทน 
 3. กระตุ้นให้ผู้ตามยกระดับของความต้องการที่สูงขึ้นกว่าเดิม (Higher order needs) 
 แบส (Bass, 1985 อ้างถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2549) ได้ระบุพฤติกรรมผู้นําแบบ 
เปลี่ยนแปลงไว้เพียง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเสน่หา (Charisma) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual stimulation) และการมุ่งหมายสัมพันธ์เป็นรายคน (Individual consideration)  
เท่านั้น ความเสน่หา คือ พฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นความรู้สึกด้านอารมณ์ของผู้ตามให้สูงขึ้น 
ก่อให้เกิดการเลียนแบบและผูกพันต่อผู้นํา การกระตุ้นการใช้ปัญญา คือ พฤติกรรมของผู้นํา 
ในการทําความเข้าใจต่อปัญหาได้ดีจนสามารถทําให้ผู้ตามมองเห็นปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหม่
ของตนเอง ส่วนการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน เป็นพฤติกรรมของผู้นําที่เกี่ยวกับการให้ 
การสนับสนุน การกระตุ้นให้กําลังใจ และการเป็นพี่เลี้ยงสอนแนะแก่ผู้ตาม ต่อมาทฤษฎีของแบส 
ได้ปรับปรุงใหม่ (Bass, 1985, p. 12) จึงเพิ่มพฤติกรรมของผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงอีกหนึ่ง 
องค์ประกอบ คือ การจูงใจด้านแรงดลใจ (Inspirational motivation) ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้นํา 
ที่เกี่ยวกับการสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์โดยการใช้สัญลักษณ์เพื่อให้เกิดความพยายามของ 
ผู้ตามสูงขึ้น และการที่ผู้นําแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมแก่ผู้ตาม พฤติกรรมของผู้นําเปลี่ยนแปลง 
ทั้งสี่องค์ประกอบดังกล่าว ต่างมีความสัมพันธ์ต่อกันและมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและมีปฏิสัมพันธ์
ร่วมกันในการก่อให้เกิดอิทธิพลให้การเปลี่ยนแปลงขึ้นแก่ผู้ตาม 
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 องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
 ผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงจะให้ความใส่ใจต่อการทํางานของผู้ตามโดยจะพัฒนาผู้ตามให้
งอกงามเต็มขีดศักยภาพไปพร้อมกัน ผู้นําที่มีลักษณะแบบเปลี่ยนสภาพนั้น มีระบบค่านิยมและ
อุดมการณ์ของตนที่เข้มแข็ง ซึ่งสามารถส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจของผู้ตามให้ปฏิบัติไปใน 
แนวทางที่ดีงามต่อส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ของตนเอง 
 1. ความเสน่หา หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Charisma or idealized 
influence) เป็นพฤติกรรมที่ผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็ง 
ให้ผู้ตามมองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมดังกล่าวของผู้นํา ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม
เกิดขึ้น ซึ่งปกติผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงจะมีการประพฤติปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและ
จริยธรรมสูง จนเกิดการยอมรับเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 
 องค์ประกอบด้านความเสน่หาบ่งบอกถึงการมีความสามารถพิเศษของบุคคล ซึ่งจะส่งผล
ให้ผู้อื่นเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ที่บุคคลนั้นกําหนดไว้  
 2. การสร้างแรงดลใจ (Inspirational motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้นําแบบ 
เปลี่ยนแปลง ที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงสุดของผู้นําที่มีต่อ 
ผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงดลใจ โดยจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ  
ในทางปฏิบัติผู้นํามักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มทํางานร่วมกันเพื่อไปสู่
เป้าหมายแทนการทําเพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ําใจ
แห่งการทํางานทีม ผู้นําพยายามจูงใจผู้ตามให้ทํางานบรรลุเกินเป้าหมายที่กําหนดไว้ โดยสร้าง
จิตสํานึกของผู้ตามให้เห็นความสําคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้น จําเป็นต้องมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงทําให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบความสําเร็จได้ 
 3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้นํา 
แบบเปลี่ยนแปลง ที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยใช้วิธีการ
ฝึกคิดทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตน หรือของผู้นํา หรือขององค์การ ผู้นํา 
แบบเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรู้สึกท้าทายให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหากผู้ตาม
ต้องการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตน หรือต้องการริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่เกี่ยวกับงานขององค์การ 
ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง 
 4. การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized consideration) เป็นพฤติกรรมของ
ผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง ที่มุ่งเน้นความสําคัญในการส่งเสริมบรรยากาศของการทํางานที่ดี  
ด้วยการใส่ใจรับรู้ และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผู้นําจะแสดง
บทบาทเป็นครูพี่เลี้ยงและที่ปรึกษาให้คําแนะนําในการช่วยให้ผู้ตามได้พัฒนาระดับความต้องการ
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ของตนเองสู่ระดับสูงขึ้น เช่น สู่ระดับการนับถือตนเอง (Self-esteem) โดยผู้นําใช้วิธีการกระจาย
อํานาจการตัดสินใจแก่ผู้ตาม เพื่อเพิ่มการเรียนรู้และความกล้ารวมทั้งความมั่นใจแก่ผู้ตาม  
ผู้นําลักษณะนี้ได้แก่ ผู้นําที่ใช้เวลาในการดูแลเอาใจใส่แก่พนักงานรายบุคคลด้วยวิธีการเฉพาะ 
ของแต่ละคน พฤติกรรมที่ผู้นําใช้กับผู้ตามแต่ละคนก็จะแตกต่างกัน เช่น บางคนจําเป็นต้องใช้ 
การดูแลอย่างใกล้ชิดในขณะที่บางคนที่มีความรับผิดชอบสูงดีอยู่แล้วก็ใช้วิธีการให้อิสระ เป็นต้น 
(Bass & Avolio, 1994 cited in Bass & Riggio, 2006) 
 จากการศึกษาวิจัย พบว่า ภายใต้การนําของผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงจะทําให้ผู้ตามเกิด 
แรงจูงใจที่จะใช้ความพยายามในการทํางานเพิ่มขึ้นจากปกติ ผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพนอกจากทําให้ 
ผู้ตามสร้างผลงานได้เกินความคาดหวังแล้ว ยังช่วยเหลือให้ผู้ตามเปลี่ยนจุดยืนของตนจากทํา 
เพื่อประโยชน์ตนเอง ไปเป็นประโยชน์ของหมู่คณะหรือองค์การ 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 Nikandrou, Apospori, Panayotopoulou, Stavrou and Papalexandris (2008) ทําการศึกษา
ถึงอิทธิพลของภาวะผู้นําต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ซึ่งทําการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
ผู้บริหารระดับสูง โดยผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นําส่งผลและมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การอย่างชัดเจน การเป็นผู้นําที่ดีส่งผลต่อความเป็นมืออาชีพในการดํารงตําแหน่งผู้บริหาร 
ขององค์การ 
 Wildermuth and Pauken (2008) ทําการศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน 
ของพนักงานต่อองค์การ โดยทําการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 
ต่อองค์การและสัมภาษณ์นักวิชาการจํานวน 10 ท่าน โดยพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 
ขององค์การ ได้แก่ ความสัมพันธ์ในการทํางาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน และ
ค่านิยม มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ปัจจัยด้านคุณลักษณะ 
ของภาวะผู้นํา ได้แก่ ผู้นําการเปลี่ยนแปลง และผู้นําแบบแท้จริง มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ นอกจากนี้คุณลักษณะของงานเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์
กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
 วรลักษณ์ ณรงพันธ์ (2552) ทําการศึกษารูปแบบภาวะผู้นําของหัวหน้ากลุ่มงาน 
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ โดยพบว่า รูปแบบ 
ภาวะผู้นําแบบชี้นํา (Directional leadership) ภาวะผู้นําแบบจูงใจ (Motivational leadership)  
และภาวะผู้นําตามโครงสร้างองค์การ (Organizational leadership) มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันทั้ง  
3 ด้าน ได้แก่ ด้านการรับรู้ ด้านอารมณ์ความรู้สึก และด้านพฤติกรรม 
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 มาเรียม ตระกูลชัยศร ี(2550) ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําที่เป็น
แบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลในส่วนกลาง สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข โดยทําการศึกษา 
กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพยาบาลประจําการจํานวน 311 คน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําที่เป็น
แบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจําการโดยรวมอยู่ในระดับสูง  
และมีความยึดมั่นผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยดึมั่นผูกพัน
ต่อองค์การของพยาบาลประจําการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ได้ทําการสํารวจเร่ืองความยึดมั่น 
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างในองค์การต่าง ๆ กว่า 249 องค์การ 
โดยผลพบว่า บุคคลที่มีบทบาทต่อการสร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ คือ ทุกคนในองค์การ
ผู้บริหารระดับสูง ผู้จัดการ และหัวหน้างานบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งปัจจัยสําคัญที่มีผลต่อ 
การสร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การปัจจัยหนึ่งก็คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา 
 สุธีรา ประดับวงษ์ (2548) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นาเชิงปฏิรูปและประสบการณ์ 
ในการทํางานต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย พบว่า
พฤติกรรมภาวะผู้นาเชิงปฏิรูปโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ ประสบการณ์ในการทํางานโดยรวม และประสบการณ์การทํางาน  
ด้านทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ ด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ การได้รับการพัฒนา 
ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์การ และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ  
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นําและความทุ่มเทในการทํางานสามารถสรุปได้ว่า  
มีงานวิจัยที่สนับสนุนว่าภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการทํางาน  
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับค่านิยมในการท างาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ความหมายของค่านิยมในการท างาน 
 ค่านิยมในการทํางานเป็นความเชื่อมั่นส่วนบุคคลเกี่ยวกับสิ่งที่คาดหวังต่อการทํางาน 
และเป็นวิถีทางที่กําหนดการประพฤติปฏิบัติตนในการทํางาน ว่าควรเป็นเช่นไร และควรได้รับ 
การตอบสนองต่อการประพฤติปฏิบัติเช่นนั้นอย่างไร กล่าวได้ว่า ค่านิยมของบุคคลที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ 
จึงเป็นความเชื่อมั่นของบุคคลต่อสิ่งนั้น ๆ ว่ามีความสําคัญมีคุณค่าต่อตนเองเพียงใด และการให้
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คุณค่าและความสําคัญดังกล่าวจึงเป็นแนวทางกําหนดวิถีพฤติกรรมของบุคคลผู้นั้นต่อไป 
(Rokeach, 1973) 
 นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การเชื่อว่า บุคคลจะมีพฤติกรรรมการทํางานเช่นไร 
ขึ้นอยู่กับค่านิยมในการทํางานของบุคคลผู้นั้น เพราะค่านิยมในการทํางาน คือ ความเชื่อมั่นที่บุคคล
คาดหวังต่อการทํางาน และเป็นวิถีทางที่กําหนดความประพฤติปฏิบัติตนในการทํางานว่าควรเป็น
เช่นไร และได้รับการปฏิบัติเช่นไรจากองค์การ ดังนัน้ ค่านิยมในการทํางานจึงสะท้อนวิถีของ 
การปฏิบัติงานว่าอะไรควรทําหรือไม่ควรทํา ซึ่งเป็นพื้นฐานทางจริยธรรมในการทํางาน 
ของพนักงาน สอดคล้องกับ ยนต์ ชุ่มจิต (2546, หน้า 251-253) ได้ระบุถึงค่านิยมที่ครูควรนิยมและ 
ไม่ควรนิยมว่า สิ่งที่คนทั่วไปในสังคมยึดถือปฏิบัตินั้นมีทั้งค่านิยมที่พึงประสงค์และค่านิยม 
ที่ไม่พึงประสงค์ ค่านิยมที่พึงประสงค์เป็นค่านิยมระดับสูง จึงควรค่าแก่การนิยมยึดถือ ส่วนค่านิยม
ที่ไม่พึงประสงค์เป็นค่านิยมระดับล่าง ไม่ควรนํามายึดถือปฏิบัติ ดังนั้น ค่านิยมที่ครูควรนิยมจึงควร
เป็นค่านิยมระดับสูง เมื่อนํามาปฏิบัติแล้วจะนําความเจริญรุ่งเรืองมาสู่ตนเอง ต่อสถาบันวิชาชีพและ
ต่อชาติบ้านเมือง ส่วนค่านิยมที่ครูไม่ควรนิยมนั้นเป็นค่านิยมระดับล่าง หากนํามายึดถือปฏิบัติจะ
ก่อให้เกิดความเสื่อมเสียต่อตนเอง ต่อสถาบันวิชาชีพ และรวมไปถึงชาติบ้านเมืองด้วย 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายของค่านิยมว่า สิ่งที่
บุคคลหรือสังคมยึดถือ และเป็นแนวทางที่ช่วยในการตัดสินใจและกําหนดการกระทําของตนเอง 
 Rokeach (1973) ได้นิยามค่านิยมว่า เป็นความเชื่อที่แต่ละบุคคลยึดถือว่าควรปฏิบัติ
อย่างไรสิ่งใดมีคุณค่าหรือไม่มีคุณค่า เป็นมาตรฐานในการตัดสินใจว่าสิ่งใดดี สิ่งใดไม่ดี สอดคล้อง
กับสิริอร วิชชาวุธ (2549, หน้า 204-205) สรุปนิยามของค่านิยมว่า หมายถึงสิ่งที่มีคุณค่าที่บุคคล
ยึดถือ ปฏิบัติด้วยความเต็มใจ และมีการเรียงลําดับความสําคัญก่อนหลัง โดยจะกระทําพฤติกรรม
นั้น ๆ อย่างสม่ําเสมอในทุกสถานการณ์ 
 สรุปได้ว่า ค่านิยมเป็นสิ่งที่บุคคลหรือกลุ่มสังคมพอใจ เห็นคุณค่า ยอมรับนับถือจน
ก่อให้เกิดแนวความคิด ความเชื่อ แล้วนํามาปรับปรุงแก้ไข และนําไปสู่การตัดสินใจแสดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งที่ยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติของบุคคลผู้นั้นต่อไป 
 การเกิดขึ้นของค่านิยม 
 มนุษย์ไม่ได้เกิดมาพร้อมกับค่านิยม แต่จะเรียนรู้ค่านิยมจากสังคมและจาก
สภาพแวดล้อมบนพื้นฐานธรรมชาติประการหนึ่งของมนุษย์ ที่ต้องอาศัยกลุ่มและสังคม ในการอยู่
ร่วมกัน และมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมต่อกัน ค่านิยมจึงเป็นกระบวนการถ่ายทอดทางสังคม 
(Kluckhohn & Stodtbeck, 1961) ผ่านกระบวนการเรียนรู้ของมนุษย์ ทั้งจากการเรียนรู้เงื่อนไข 
ของสิ่งเร้าการเรียนรู้เงื่อนไขผลกรรม การเรียนรู้จากการรู้คิด และการเรียนรู้จากตัวแบบ (สิริอร  
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วิชชาวุธ, 2549, หน้า 206) ดังนั้น ค่านิยม จึงเปรียบเสมือนมุมมองที่มีต่อโลก (World views) (Mio 
et al., 2006, pp. 72-73) การศึกษาค่านิยมของ Sue and Sue (2003) ได้ระบุถึงโมเดลการเกิดขึ้นของ
ค่านิยม ซึ่ง Kluckhohn และ Strodtbeck ได้ทําการศึกษาไว้เมื่อปี ค.ศ. 1961 โดยมีความเกี่ยวข้องมิติ 
ด้านเวลา (Time focus) มิติ ด้านการกระทําของมนุษย์ (Human activity) มิติด้านความสัมพันธ์ 
ทางสังคม (Social relation) และมิติด้านสัมพันธภาพของมนุษย์และธรรมชาติ (People/ Nature 
relationship) ดังนี ้
 มิติด้านเวลา (ทั้งในอดีต ปัจจุบัน อนาคต) เป็นสิ่งที่หลอมรวมความเป็นตัวตน (Self) 
ของบุคคล การเกิดขึ้นของค่านิยมจึงมีความเกี่ยวข้องกับช่วงเวลา ในขณะที่มิติด้านการกระทํา 
ของมนุษย์ เกี่ยวข้องกับสภาวะที่เป็นอยู่ หมายถึงสภาวะในขณะปัจจุบันที่เกิดขึ้นของบุคคล เช่น 
สบายด ีและอาจส่งผลต่อเน่ืองมาถึง สภาวะที่จะเกิดขึ้นตามมา หมายถึงแนวโน้มที่คาบเกี่ยวระหว่าง
สภาวะปัจจุบันและสิ่งที่กระตุ้นจูงใจที่ต้องการต่อไปในอนาคต โดยนําไปสู่รูปแบบของการกระทํา
ที่มีความสอดคล้องค่านิยมและการกระทํานั้น ๆ เช่น การขยันทํางานหนัก เพื่อมีรายได้เพิ่มมากขึ้น 
 มิติด้านความสัมพันธ์ทางสังคม เป็นลักษณะความสัมพันธ์ทางตรงที่เกี่ยวข้องกับ 
การยอมรับแต่เร่ิมแรกของบุคคลต่อความสัมพันธ์นั้น เช่น การยอมรับอํานาจตามลําดับชั้น 
(Hierarchy of authority) ในองค์การการยอมรับความสัมพันธ์ในเชิงประสาน เช่น การเคารพ 
ความคิดเห็นของบุคคลรอบข้าง เมื่อยามเผชิญปัญหา หรือค่านิยมแบบเน้นความต้องการของกลุ่ม 
(Collectivism) และค่านิยมแบบเน้นความเป็นปัจเจกชน (Individualized) เป็นค่านิยมที่สะท้อน 
ให้เห็นปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในสังคมระหว่าง ความต้องการของบุคคล ต่อเป้าหมายและความสําเร็จ
ของตน ทั้งนี้ การเสริมสร้างค่านิยมที่มุ่งเน้นในระดับบุคคล ย่อมส่งผลต่อการปรับตัวของบุคคล
และการปรับตัวในบทบาทที่ต่างกัน นอกจากนี้ ประสิทธภิาพการส่งเสริมค่านิยมในระดับบุคคล
อาจไม่เป็นไปตามขั้นตอนเพราะต้องอาศัยกระบวนการขัดเกลาทางสังคม (Socialization) ในการ 
ซึมซับและเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ซึ่งใช้เวลาที่นานกว่าหากเปรียบเทียบกับการเสริมสร้างค่านิยม
แบบกลุ่ม ที่มักอิงสถาบัน (Institutionalized) เป็นศูนย์กลาง (Schwartz, 1994) นอกจากนี ้พบว่า 
ค่านิยมที่เน้นลักษณะความเป็นปัจเจก (Individualism) สูงมักพบในสังคมตะวันตก ในขณะที่สังคม
ตะวันออกจะมุ่งเน้นค่านิยมในเชิงความสัมพันธ์ หรือวัฒนธรรมรวมหมู่ (Collectivism) (สิทธิโชค 
วรานุสันติกุล, 2552, หน้า 53) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Zhao and Chen (2008) ได้ตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ของค่านิยมทางวัฒนธรรมของบุคคลแบบ Individualism และ Collectivism และ
รูปแบบพันธะสัญญาใจที่มีต่อองค์การ ในกลุ่มตัวอย่าง ชาวอเมริกัน จํานวน 695 คน และชาวจีน 
จํานวน 850 คน ที่เป็นนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา ในสาขาด้านธุรกิจและการจัดการสาธารณะ และ
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัท พบว่า ตัวแปรค่านิยมทางวัฒนธรรมแบบเน้นความเป็นปัจเจก 
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เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่าง รูปแบบความสัมพันธ์ดังกล่าวในกลุ่มตัวอย่างชาวจีน แต่ไม่พบ 
ในกลุ่มตัวอย่างชาวอเมริกัน 
 มิติด้านสัมพันธภาพของมนุษย์และธรรมชาติ คือ ความเกี่ยวข้องของมนุษย์และ
ธรรมชาติ เช่น การมุ่งเอาชนะธรรมชาติ หรือการที่มนุษย์พยายามเอาชนะพลังจากภายนอกตัว  
การผสานเข้ากับธรรมชาติ คือ ความพยายามของมนุษย์ที่จะอยู่ร่วมกันท่ามกลางธรรมชาติ และ
ปล่อยให้ธรรมชาติได้มีความโดดเด่นเหนือเหตุการณ์ทั้งปวง ความเกี่ยวข้องของมนุษย์และ
ธรรมชาติสะท้อนถึงค่านิยมต่อการมองโลก อาจแตกต่างกันบ้างเล็กน้อยในกลุ่มชาติพันธุ์ที่ต่างกัน 
สอดคล้องกับรายงานของ Ho (1987) ระบุว่ามีความคล้ายคลึงกันค่อนข้างมากในเร่ืองค่านิยม หรือ
วิถีการมองโลกในด้านต่าง ๆ แม้ว่าจะมีความแตกต่างกันบ้างเล็กน้อยในบางด้านซึ่งเป็นผลมาจาก
กลุ่มชาติพันธุ์ ดังนั้น การเสริมสร้างค่านิยมให้บุคคลรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ทีม หรือชุมชน 
จะนํามาซึ่งการหล่อหลอมค่านิยมที่เป็นเอกลักษณ์ของกลุ่มสังคมนั้น ๆ และสามารถใชเ้ป็นตัว
ทํานายที่มีประสิทธิภาพต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ (Abrams, Ando & Hinkle, 1998) 
แม้ในองค์การหรือในพื้นที่ที่มีความแตกต่างทางด้านประชากร หรือมีความหลากหลาย 
ทางวัฒนธรรมก็ตาม ด้วยเหตุที่การเสริมสร้างค่านิยมร่วมในการทํางานของกลุ่มหรือทีม นําไปสู่ 
การพัฒนาเอกลักษณ์ (Identification) ซึ่งสะท้อนความรู้สึกที่ตระหนักต่อคุณค่าการเป็นส่วนหน่ึง
ของกลุ่ม (Luijters, Van der Zee & Otten, 2008) 
 ดังนั้น การส่งเสริมค่านิยมร่วมที่พึงประสงค์ในการทํางานของข้าราชการครู โรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก แม้ว่าพื้นที่
ดังกล่าวจะจัดเป็นพื้นที่ที่มีความหลากหลายและมีความแตกต่างทางด้านชาติพันธุ์ (บรรจง  
ฟ้ารุ่งสาง และคณะ, 2550; บัญญัติ ยงย่วน และคณะ, 2553) แต่ค่านิยมที่เป็นพื้นฐานร่วมของ 
คนในพื้นที่ ที่สอดคล้องกับวิถีชุมชน น่าจะไม่มีความแตกต่างกันมากนักสอดคล้องกับข้อสรุป 
ของ Mio et al. (2006, p. 81-82) ซึ่งได้สรุปค่านิยมร่วมของคนในพื้นที่พหุวัฒนธรรม ดังนี ้
 แม้ว่า มุมมองต่อโลกจะมีรูปแบบที่หลากหลายและแตกต่างกันไปทั้งในด้านพฤติกรรม
และรูปแบบของมโนทัศน์ในวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน แต่มุมมองจากคนในพื้นที่ (EMIC 
perspective) จะมีความสําคัญต่อการกําหนดรูปแบบค่านิยมร่วมที่พึงประสงค์มากกว่ามุมมองจาก 
คนภายนอก (ETIC perspective) และถึงแม้ว่า ทั้งสองมุมมองจะเป็นเร่ืองการศึกษาอย่างเป็นเหตุ 
เป็นผล ในการสร้างองค์ความรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมและค่านิยม แต่บ่อยคร้ังที่การกําหนดค่านิยมและ
วัฒนธรรมโดยปราศจากเจ้าของ (Owner) มุมมองเหล่านี้ที่มีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับพฤติกรรม
และมโนทัศน์ นําไปสู่การตีความและข้อสรุปที่ผิดพลาด 
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 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับค่านิยม 
 Allport, Vernon and Lindzey (1951, pp. 155-157) แบ่งค่านิยมของมนุษย์เป็น 6 ประเภท 
คือ 
 1. ค่านิยมทางทฤษฎี (Theoretical value) เป็นค่านิยมที่เห็นความสําคัญและให้ 
ความสนใจต่อการค้นพบข้อเท็จจริงและความจริงด้วยการใช้เหตุผลและการคิดอย่างเป็นระบบ 
 2. ค่านิยมทางเศรษฐกิจ (Economic value) เป็นค่านิยมที่เห็นความสําคัญและให้ 
ความสนใจต่อการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่ การปฏิบัติได้จริง และการสร้างความมั่งคั่ง 
 3. ค่านิยมทางสุนทรีศาสตร์ (Aesthetic value) เป็นค่านิยมที่เห็นความสําคัญและ 
ให้ความสนใจความงาม การมีรูปแบบและมีศิลปะ 
 4. ค่านิยมทางสังคม (Social value) เป็นค่านิยมที่เห็นความสําคัญและให้ความสนใจ 
ต่อมนุษย์ ความรัก และการมีมนุษยสัมพันธ์ต่อกัน 
 5. ค่านิยมทางการเมือง (Political value) เป็นค่านิยมที่เห็นความสําคัญและให้ความสนใจ
ต่อการได้มาซึ่งอํานาจ และการมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน 
 6. ค่านิยมทางศาสนา (Religious value) เป็นค่านิยมที่เห็นความสําคัญและให้ความสนใจ
ต่อการรวบรวมประสบการณ์เป็นหนึ่งเดียว และเข้าใจถึงความแก่นแท้ของสรรพสิ่งในจักรวาล 
 Rokeach (1973) แบ่งค่านิยมออกเป็น 2 ประเภท คือ ค่านิยมที่เป็นเป้าหมาย (Terminal 
values) และค่านิยมที่เป็นวิถีปฏิบัติ (Instrumental or means values) แต่ละด้านประกอบด้วย 
ค่านิยมย่อย 18 ด้าน เรียงลําดับตามความสําคัญ ดังตารางที่ 2-2 
 
ตารางที่ 2-2  ค่านิยมเป้าหมายและค่านิยมที่เป็นวิถีปฏิบัติตามแนวคิดของ Rokeach (Rokeach, 1973) 
 
ล าดับ ค่านิยมเป้าหมาย ค่านิยมท่ีเป็นวิถีปฏิบัติ 

1. ความสุขสบายในชีวิต (Comfortable life) ความทะเยอทะยาน (Ambition) 
2. การใช้ชีวิตที่ต่ืนเต้น (Exciting life) การเปิดใจกว้าง (Broadmindedness) 
3. ความภาคภูมิใจในความสําเร็จ 

(Sense of accomplishment) 
ความสามารถ (Capable) 

4. ความสันติภาพของโลก (World of peace) ความสนุกสนานร่าเริง (Cheerful) 
5. สุนทรียภาพของโลก (World of beauty) ความสะอาด (Clean) 
6. ความเสมอภาค (Equality) ความกล้าหาญ (Courageous) 
7. ความมั่นคงในครอบครัว (Family security) การรู้จักให้อภัย (Forgiving) 
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ตารางที่ 2-2  (ต่อ) 
 
ล าดับ ค่านิยมเป้าหมาย ค่านิยมท่ีเป็นวิถีปฏิบัติ 

8. ความมีเสรีภาพ (Freedom) การช่วยเหลือเกื้อกูล (Helpful) 
9. ความสุข (Happiness) ความซื่อสัตย์ (Honest) 

10. ความปรองดองในกลุ่ม (Inner harmony) ความคิดจินตนาการ (Imaginative) 
11. วุฒิภาวะด้านความรัก (Mature love) การพึ่งพาตนเอง (Independent) 
12. ความมั่นคงของประเทศ (National security) ความเฉลียวฉลาด (Intellectual) 
13. ความปิติยินดี (Pleasure) ความมีเหตุผล (Logical) 
14. ความอยู่รอด (Salvation) ความรัก (Love) 
15. การเคารพตนเอง (Self-respect) ความเชื่อฟัง (Obedient) 
16. ความเจริญของสังคม (Social precognition) ความสุภาพ (Polite) 
17. มิตรภาพที่ยั่งยืน (True friendship) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
18. ความรอบรู้ (Wisdom) การรู้จักควบคุมตนเอง (Self-

controlled) 
 
 ค่านิยมเป้าหมาย (Terminal value) หมายถึง ความเชื่อมั่นต่อสิ่งที่ตนปรารถนาในชีวิต
หรือเปรียบเสมือนเป้าหมายที่บุคคลอยากได้ในชีวิต และค่านิยมที่เป็นวิถีปฏิบัติ (Instrumental 
value) หมายถึง ครรลองของพฤติกรรมที่จะนําไปสู่สิ่งที่ปรารถนาในชีวิต เคร่ืองมือวัดค่านิยม 
ภายใต้แนวคิดนี้เรียกว่า “The rokeach value survey: RVS” ใช้ศึกษาค่านิยมทางวัฒนธรรมในระดับ
ปัจเจกบุคคล 
 Hofstede (1993) ศึกษาค่านิยมทางวัฒนธรรมใน 50 ประเทศ โดยใช้เวลาศึกษา 15 ปี  
แบ่งลักษณะค่านิยมทางวัฒนธรรมที่สะท้อนวิถีทางของพฤติกรรมออกเป็น 4 ลักษณะ คือ  
 1. ค่านิยมในการยอมรับการมีอํานาจในตําแหน่งของสถาบันที่ไม่เท่ากันของบุคคล และ
ถือเป็นสิ่งที่ถูกกฎหมาย (Power distance) 
 2. ค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ทางสังคม (Individualism/ collectivism) 
มี 2 ลักษณะ คือ 
  2.1 ค่านิยมในความสัมพันธ์แบบหลวม ๆ ทางสังคม (Individualism) ซึ่งปัจเจกบุคคล
ถูกคาดหวังให้ดูแลเฉพาะตนและครอบครัวใกล้ชิด เช่น คู่ครอง และบุตร 
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  2.2 ความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นทางสังคม (Collectivism) ซึ่งปัจเจกบุคคลถูกคาดหวัง
ให้ทําเพื่อกลุ่ม เช่น ครอบครัว เครือญาติ เพื่อน 
 3. ค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับแรงขับทางเพศที่นําไปสู่ความสําเร็จในชีวิต และการสร้าง
ความสัมพันธ์ในสังคม (Masculinity/ femininity) มี 2 ลักษณะ คือ 
  3.1 ค่านิยมในความสําเร็จ ความเป็นวีรบุรุษ การกล้าแสดงออกและความสําเร็จ 
ในเชงิวัตถุนิยม ความรับผิดชอบ (Masculinity) 
  3.2 ค่านิยมในเชิงความสัมพันธ์ การถ่อมตน การดูแลเอาใจใส่ผู้ที่อ่อนแอ และ 
ความกลมกลืน (Femininity) 
 4. ค่านิยมที่หวั่นวิตกต่อความไม่แน่นอนในสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้ 
ความรู้สึกอึดอัด หรือไม่ปลอดโปร่ง เมื่อตกอยู่ในสภาพการณ์ที่ไม่แน่นอนและมีความคลุมเครือ 
(Uncertainty avoidance) 
 Nord et al. (1988) แบ่งค่านิยมในการทํางานออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1. ค่านิยมภายในตัวงาน (Intrinsic work values) เป็นค่านิยมที่บุคคลให้คุณค่าในตัวงาน
เช่น ปรารถนาในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และเห็นความสําคัญของการร่วมสร้างผลงาน บุคคลที่มี
ค่านิยมในตัวงานจะชอบงานท้าทาย ใช้ทักษะและความสามารถในการทํางาน งานที่ตัดสินใจด้วย
ตนเอง งานที่มีการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ และงานที่เปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้า ดังนั้น หากบุคคล 
ที่มีค่านิยมภายในตัวงานต้องทํางานที่ซ้ําซากจําเจ และไม่มีโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ก็อาจจะ
เกิดความขัดแย้งในใจ ทําให้ทํางานอย่างไม่มีความสุข หรือมีพฤติกรรมการทํางานที่ไม่พึงปรารถนา
และในที่สุดจะลาออกจากงาน 
 2. ค่านิยมภายนอกตัวงาน (Extrinsic work values) เป็นค่านิยมที่ให้คุณค่าแก่สิ่งแวดล้อมอื่น 
นอกจากตัวงาน เช่น บุคคลทีท่ํางานด้วยเหตุผลของค่าจ้าง สวัสดิการ ความมั่นคงของงานผู้ที่มี
ค่านิยมภายนอกตัวงาน จะให้ความสําคัญกับผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและความมั่นคงก่อนด้านอ่ืน 
แสวงหางานที่ตอบสนองแรงจูงใจภายนอก หรือเปลี่ยนงานเพื่อหวังได้ค่าตอบแทนสูงกว่าเดิม หรือ
เลือกทํางานในหน้าที่เฉพาะที่ได้รับผลตอบแทนมาก เป็นต้น 
 จากแนวคิดทฤษฎีที่กล่าวมา ค่านิยมในการทํา งานจึงเป็นตัวกําหนดวิถีทางและจัดอันดับ
ก่อนหลังการกระทําพฤติกรรมโดยส่งผลต่อเจตคติและการรับรู้ของบุคคล และถึงแม้ว่าการเกิดขึ้น
ของค่านิยมหลายอย่างเกี่ยวข้องกับโครงสร้างทางวัฒนธรรม โดยมีการขัดเกลาทางสังคมและ
อิทธิพลจากการเสริมแรงให้แก่บุคคล เช่น ครอบครัว โรงเรียน ชุมชน ประเทศตลอดจนบุคคล 
ที่ได้รับความนิยมและมีความสําคัญในสังคม ซึ่งดูเหมือนว่า ค่านิยมพื้นฐานที่สําคัญมักเกิดจาก 
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การเรียนรู้จากสถาบันครอบครัว แต่ค่านิยมอีกหลายอย่าง เช่น ค่านิยมในการทํางานเกิดขึ้นจาก
สถานที่ทํางาน 
 ค่านิยมในการท างานท่ีถูกก าหนดจากสถาบันหรือองค์การของไทย 
 จรรยาบรรณวิชาชีพครู  
 วิชาชีพครูเป็นวิชาชีพชั้นสูงที่ได้รับการยกย่องจากสังคมทั่วไป เช่นเดียวกับวิชาชีพชั้นสูง
อ่ืน ๆ เช่น แพทย์ วิศวกร ทนายความ สถาปนิก วิชาชีพเหล่านี้ต่างมีจรรยาบรรณของผู้ประกอบ
วิชาชีพนั้น ๆ เพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติและเป็นการสร้างความเชื่อถือให้เกิดในวิชาชีพเหล่านั้นด้วย  
โดยทั่วไปจรรยาบรรณไม่ใช่ข้อบังคับ แต่เป็นแนวทางในวิชาชีพที่ผู้มีอาชีพนั้น ๆ ยึดถือปฏิบัติ 
จรรยาบรรณวิชาชีพทุกสาขามีจุดมุ่งหมายเดียวกัน คือ สร้างความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ และ
ยกระดับวิชาชีพของตนให้เป็นที่ยอมรับในสังคมด้วย  
 ความหมายของจรรยาบรรณ (Code of ethics) 
 จรรยาบรรณเป็นกรอบสําคัญสําหรับสังคมเพื่อควบคุม ความประพฤติและการกระทํา 
โดยเฉพาะในเร่ืองที่สะท้อนถึงคนส่วนใหญ่ ดังนั้นวิชาชีพที่มีความสําคัญต่อสังคมจึงต้อง 
มีการกําหนดจรรยาบรรณไว้อย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร และเป็นที่เปิดเผยรับรู้ร่วมกัน 
 จรรยาบรรณ (Code of ethics) ตามรูปศัพท์แล้ว มีความหมายเช่นเดียวกับคําว่า “จริย”  
ซึ่งหมายถึง กริยาซึ่งควรปฏิบัติ สิ่งที่พึงปฏิบัติ ในวงการวิชาชีพต่าง ๆ นิยมใช้คําว่า “จรรยา”  
ซึ่งแปลว่า กิริยาที่ควรปฏิบัติในหมู่คณะ ส่วนคําว่า “บรรณ” แปลว่า หนังสือเมื่อสมาสคําขึ้นใหม่ว่า
จรรยาบรรณ จึงหมายถึง ความประพฤติที่ผู้ประกอบวิชาชีพต่าง ๆ กําหนดขึ้นเพื่อรักษาชื่อเสียง
เกียรติคุณของวิชาชีพนั้น ๆ โดยบัญญัติไว้เป็นลายลักษณ์อักษร ทั้งนี้ พจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้อธิบายว่า “จรรยา” เป็นคํานาม หมายถึง ความประพฤติ กริยา 
ที่ควรปฏิบัติในหมู่คณะ เช่น จรรยาแพทย์ จรรยาครู เป็นต้น “จรรยา” นิยมใช้ในทางที่ดี หากใช้ 
คําว่า “ไม่มีจรรยา” หมายความว่า ไม่มีความประพฤติที่ดี ส่วนคําว่า “จรรยาบรรณ” หมายถึง 
ประมวลความประพฤติที่ผู้ประกอบอาชีพการงานแต่ละอย่างกําหนดขึ้น เพื่อรักษาและส่งเสริม
เกียรติคุณ ชื่อเสียงและฐานะของสมาชิก ซึ่งอาจเขียนเป็นลายลักษณ์อักษรหรือไม่ก็ได้  
ประมวลความประพฤติที่ผู้ประกอบอาชีพการงานแต่ละวิชาชีพกําหนดขึ้น เพื่อรักษาและส่งเสริม
เกียรติคุณชื่อเสียงและฐานะของสมาชิก โดยอาจเขียนเป็นลายลักษณ์อักษรหรือไม่ก็ได้ 
 คําว่า “จรรยาบรรณ” ประกอบด้วยคํา 2 คํา คือ  
 1. จรรยา หมายถึง ความประพฤต ิ 
 2. บรรณ หมายถึง หนังสือ  
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 เมื่อนํามารวมกันแล้ว “จรรยาบรรณ” จึงหมายถึง หนังสือหรือเอกสารที่กล่าวถึงสิ่งที่ผู้อยู่
ในอาชีพนั้นควรประพฤติปฏิบัติ เพื่อรักษาชื่อเสียง เกียรติยศ และฐานะของวิชาชีพ นั้น ๆ  
 ธีรยุทธ์ หล่อเลิศรัตน์ (2539, หน้า 92-94) กล่าวว่า การพยายามให้คําจํากัดความของ 
“จรรยาบรรณ” เป็นเรื่องยากพอกับการพยายามให้คําจํากัดความของ “ความดีงาม” ในทัศนะ 
ของท่าน “จรรยาบรรณ” เป็นข้อกําหนดเชิงปรัชญาและอุดมการณ์ เรียกว่า “Ethics” ซึ่งเป็นสิ่ง
ละเอียดอ่อนมาก ซึ่งเร่ิมจาก “Values” คือคุณค่าของตัวบุคคลหรือค่านิยมของบุคคลที่มีต่อตนเอง 
ต่อสังคม ต่อหน่วยงานต่อส่วนรวม และเป็นจุดเร่ิมของจรรยาบรรณ เพราะคุณค่าหรือค่านิยม 
(Values) จะไปกําหนดทัศนคติ (Attitude) และทัศนคติจะไปกําหนดพฤติกรรม (Behaviors) ดังนั้น 
จรรยาบรรณจึงเป็นสิ่งที่ปรากฏให้เห็นได้ในแง่ของกรอบเน้ือหาสาระของจรรยาบรรณของ
ข้าราชการในประเทศต่าง ๆ  
 ไกรนุช ศิริพูล (2531, หน้า 113) กล่าวว่า จรรยาบรรณ เป็นแบบแผนที่สังคมวิชาชีพ 
กําหนดขึ้น เพื่อควบคุมการปฏิบัติตนของสมาชิกในวิชาชีพนั้น ๆ อันเกิดจากการที่ไม่สามารถจะ
ควบคุมตนเองได้ จรรยาบรรณจึงมีการควบคุมจากภายนอกมากกว่าคุณธรรม ดังนั้น “จรรยาบรรณ” 
จึงหมายถึง ประมวลความประพฤติที่ผู้ประกอบอาชีพแต่ ละอาชีพกําหนดขึ้นเพื่อให้สมาชิก 
ปฏิบัติตาม และควบคุมความประพฤติของสมาชิกให้ปฏิบัติตนในทางที่ดี มีเกียรติในสังคม  
 ความส าคัญของจรรยาบรรณ  
 จรรยาบรรณมีความสําคัญดังนี้  
 1. ช่วยควบคุมมาตรฐาน รับประกันคุณภาพที่ถูกต้องในการประกอบอาชีพ ในการผลิต
และการค้า  
 2. ช่วยควบคุมจริยธรรมของผู้ประกอบอาชีพ  
 3. ช่วยส่งเสริมมาตรฐาน คุณภาพและปริมาณที่ดี มีคุณค่าและเผยแพร่ให้รู้จักเป็นที่นิยม
เชื่อถือ  
 4. ช่วยส่งเสริมจริยธรรมของผู้ประกอบอาชีพ  
 5. ช่วยลดปัญหาอาชญากรรม ลดปัญหาการคดโกง เอารัดเอาเปรียบ เห็นแก่ตัวและ 
แก่ได ้ฯลฯ  
 6. ช่วยเน้นให้เห็นชัดเจนยิ่งขึ้นในภาพพจน์ที่ดีของผู้มีจริยธรรม  
 7. ช่วยทําหน้าที่พิทักษ์สิทธิตามกฎหมายสําหรับผู้ประกอบอาชีพให้เป็นไปถูกต้อง  
ตามทํานองคลองธรรม  
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 ความหมายของจรรยาบรรณครู  
 ไกรนุช ศิริพูล (2531, หน้า 113) กล่าวว่า จรรยาบรรณของครู คือหนังสือหรือเอกสาร
ที่ว่าด้วยกริยาที่ครูควรประพฤติปฏิบัติ  
 ยนต์ ชุ่มจิต (2541, หน้า 197) กล่าวว่า จรรยาบรรณของครู หมายถึง ประมวล 
ความประพฤติ หรือกริยาอาการที่ผู้ประกอบวิชาชีพครูควรปฏิบัติ เพื่อรักษาส่งเสริมเกียรติคุณ
ชื่อเสียงและฐานะ ของความเป็นครู  
 สรุปได้ว่า จรรยาบรรณของครู หมายถึง ข้อกําหนดเกี่ยวกับความประพฤติ ปฏิบัติตาม 
เพื่อให้เกิดความดีงามแก่ตัวครู และอาชีพครู 
 ตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา ซึ่งได้จากการประชุมสัมมนาวิชาชีพครู 
คร้ังที่ 6 ระหว่างวันที่ 27-28 เมษายน พ.ศ. 2532 ได้สรุปว่า บุคคลที่ประกอบวิชาชีพครูมีลักษณะ
พื้นฐาน 4 ประการ คือ สอนดี รอบรู้ มีคุณธรรมตามจรรยาบรรณ และมุ่งมั่นพัฒนาตนเอง  
ในที่นี้จะกล่าวถึงส่วนที่เป็นข้อคุณธรรมตามจรรยาบรรณ ซึ่งคุรุสภากําหนดไว้ 9 ข้อ ดังนี ้
 คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู 
 1. มีเมตตากรุณา พฤติกรรมหลัก คือ มีความเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและ
สังคม มีความสนใจและห่วงใยในการเรียนและความประพฤติของนักเรียน ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้ คือ 
ไม่นิ่งดูดายและเต็มใจช่วยเหลือผู้อ่ืนตามกําลังความสามารถ ให้ความรักความเอาใจใส่ช่วยเหลือ
ดูแลเด็กให้ได้รับความสุขและพ้นทุกข์ เป็นกันเองกับนักเรียน เพื่อให้นักเรียนมีความรู้สึกเปิดเผย
ไว้วางใจ และเป็นที่พึ่งของนักเรียน 
 2. มีความยุติธรรม พฤติกรรมหลัก คือ มีความเป็นธรรมต่อนักเรียนและมีความเป็นกลาง
ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้ คือ เอาใจใส่และปฏิบัติต่อนักเรียนทุกคนอย่างเสมอภาคและไม่ลําเอียงตัดสิน
ปัญหาของนักเรียนด้วยความเป็นกลาง ยินดีช่วยเหลือนักเรียน ผู้ร่วมงานและผู้บริหารโดยไม่เลือก 
ที่รักมักที่ชัง 
 3. มีความรับผิดชอบ พฤติกรรมหลัก คือ มุ่งมั่นในผลงาน ใช้เวลาอย่างคุ้มค่าและปฏิบัติ
หน้าที่ครบถ้วน ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้ คือ มีวิธีการที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์วางแผน 
การใช้เวลาอย่างเหมาะสม และปฏิบัติงานให้ทันเวลา ใช้เวลาคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพวางแผน 
การปฏิบัติงานอย่างมีระบบปฏิบัติงานตามแผนได้เสร็จและมีประสิทธิภาพมีความรอบคอบ 
ระมัดระวังในการปฏิบัติหน้าที่ทุกด้าน ปฏิบัติภารกิจทุกด้านได้ครบตามความสามารถและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
 4. มีวินัย พฤติกรรมหลัก คือ มีวินัยในตนเอง และปฏิบัติตามกฎและระเบียบส่วน
พฤติกรรมบ่งชี้ คือ ควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตนอย่างถูกต้องตามทํานองคลองธรรม มีวิธีทํางาน 
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ที่เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้อื่นได้ ปฏิบัติตามกฎและระเบียบของหน่วยงานและสถานศึกษาปฏิบัติ
หน้าที่การงานเป็นไปตามขั้นตอน 
 5. มีความขยัน พฤติกรรมหลัก คือ มีความตั้งใจและมีความพยายาม ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้
คือ กระตือรือร้นและปฏิบัติงานเต็มความสามารถอย่างสม่ําเสมอ ไม่ท้อถอยต่ออุปสรรค 
ในการทํางาน และมีความพยายามที่จะสอนเด็กให้บรรลุจุดหมาย 
 6. มีความอดทน พฤติกรรมหลัก คือ อดทนเมื่อเกิดอุปสรรค และมีความสามารถ 
ในการควบคุมอารมณ์ ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้ คือ ปฏิบัติงานเต็มไม่ทิ้งขว้างกลางคัน ไม่โกรธง่าย และ
สามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม และอดทนอดกลั้นคําวิพากษ์วิจารณ์ 
 7. มีความประหยัด พฤติกรรมหลัก คือ รู้จักประหยัดและออม และใช้ของให้คุ้มค่า 
ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้ คือ ช่วยรักษาและใช้ของส่วนรวมอย่างประหยัด ไม่ใช้จ่ายฟุ่มเฟือยเกินฐานะ
ของตน รู้จักเก็บออมทรัพย์ เพื่อความมั่นคงของฐานะ และรู้จักใช้และเก็บรักษาของอย่างถูกวิธี 
 8. มีความรักและศรัทธาในอาชีพครู พฤติกรรมหลัก คือ เห็นความสําคัญของอาชีพครู
และรักษาชื่อเสียงวิชาชีพครู ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้ คือ สนับสนุนการดําเนินงานขององค์กรวิชาชีพครู 
เข้าร่วมกิจกรรมวิชาชีพครู ร่วมมือและส่งเสริมให้มีการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครู ตั้งใจปฏิบัติ
หน้าที่ให้เกิดผลดีและเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมเป็นสําคัญ รักษาความสามัคคีและช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันในหน้าที่การงาน ปกป้องและสร้างความเข้าใจอันดีต่อสังคมเกี่ยวกับวิชาชีพครู 
 9. มีความเป็นประชาธิปไตยในการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิต พฤติกรรมหลัก คือ  
รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และมีเหตุผล ส่วนพฤติกรรมบ่งชี้ คือ เปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนแสดง 
ความคิดเห็น รับฟังความคิดเห็นและข้อโต้แย้งของผู้อื่น ยอมรับและปฏิบัติตามความคิดที่มีเหตุผล
โดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก และใช้หลักการและเหตุผลในการตัดสินใจและแก้ปัญหา 
 ต่อมาในปี พ.ศ. 2539 คุรุสภาประกาศใช้จรรยาครูใหม่ วันที่ 7 พฤษภาคม พ.ศ. 2539 
เพื่อให้เหมาะสมกับครูไทยในยุคปัจจุบัน จะเหน็ได้ว่าจรรยาบรรณ 5 ข้อแรก มีความสําคัญในระดับ
ที่ครู “ต้อง” กระทําหรือไม่กระทํา ส่วน 4 ข้อหลังมีน้ําหนักลดหลั่นกันลงมา แต่ก็สําคัญและจําเป็น
ต่อความเป็นครู โดยเฉพาะอย่างยิ่งครูระดับ “มืออาชีพ” จรรยาบรรณแต่ละข้อมีข้อความที่กระชับ 
กะทัดรัดและเจาะจง แต่การตีความและความเข้าใจของแต่ละคนอาจแตกต่างกันบ้างในรายละเอียด 
ดังนั้นคุรุสภาจึงได้จัดทําคําอธิบายขึ้น เพื่อชี้ให้เห็นเจตนารมณ์และความมุ่งหมายของจรรยาบรรณ
ครูแต่ละข้อเพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายเข้าใจตรงกัน (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2544, 2555, 2556) 
และจากข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548  
ได้กําหนดให้ผู้ประกอบวิชาชีพครูต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้ 1) ปฏิบัติ
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กิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ 2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ  
โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดแก่ผู้เรียน 3) มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพ 4) พัฒนาแผนการสอน 
ให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง 5) พัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ  
6) จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเน้นผลถาวรที่เกิดแก่ผู้เรียน 7) รายงานผลการพัฒนาคุณภาพ
ของผูเ้รียนได้อย่างมีระบบ 8) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน 9) ร่วมมือกับผู้อ่ืน 
ในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ 10) ร่วมมือกับผู้อ่ืนในชุมชนอย่างสร้างสรรค์ 11) แสวงหาและ 
ใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 12) สร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ในทุกสถานการณ์ (สํานักงาน 
คุรุสภา, 2544, 2555, 2556) คําอธิบายแต่ละมาตรฐาน มีดังต่อไปนี้ 
 มาตรฐานท่ี 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ  
การปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครู หมายถึง การศึกษาค้นคว้าเพื่อพัฒนา
ตนเอง การเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ และการเข้าร่วมกิจกรรมทางวิชาการที่องค์การหรือ
หน่วยงาน หรือสมาคมจัดขึ้น เช่น การประชุม การอบรม การสัมมนา และการประชุมปฏิบัติการ 
เป็นต้น ทั้งนี้ต้องมีผลงานหรือรายงานที่ปรากฏชัดเจน 
 มาตรฐานท่ี 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลท่ีจะเกิดแก่ผู้เรียน  
การตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดกับผู้เรียน หมายถึง การเลือกอย่างชาญ
ฉลาดด้วยความรัก และหวังดีต่อผู้เรียน ดังนั้น ในการเลือกกิจกรรมการเรียนการสอนและกิจกรรม
อ่ืน ๆ ครูต้องคํานึงถึงประโยชน์ที่จะเกิดแก่ผู้เรียนเป็นหลัก 
 มาตรฐานท่ี 3 มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพ การมุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียน หมายถึง   
การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถของครูที่จะให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ให้มากที่สุด  
ตามความถนัด ความสนใจ ความต้องการ โดยวิเคราะห์วินิจฉัยปัญญา ความต้องการที่แท้จริง 
ของผู้เรียน ปรับเปลี่ยนวิธีการสอนที่จะให้ได้ผลดีกว่าเดิมรวมทั้งการส่งเสริมพัฒนาการด้านต่าง ๆ 
ตามศักยภาพของผู้เรียนแต่ละคนอย่างเป็นระบบ 
 มาตรฐานท่ี 4 พัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง การพัฒนา 
แผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง หมายถึง การเลือกใช้ปรับปรุงหรือสร้างแผน 
การสอน บันทึกการสอน หรือ เตรียมการสอนในลักษณะอื่น ๆ ที่สามารถนําไปใช้จัดกิจกรรม 
การเรียนการสอนให้ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้  
 มาตรฐานท่ี 5 พัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ การพัฒนาสื่อ 
การเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ หมายถึง การประดิษฐ์ คิดค้น ผลิตเลือกใช้ ปรับปรุง 
เตรียมมือ เอกสารสั่งเคร่ืองมืออุปกรณ์ เอกสารที่พิมพ์เทคนิควิธรการต่าง ๆ เพื่อให้ผู้เรียนบรรลุ
จุดประสงค์ของการเรียน 
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 มาตรฐานท่ี 6 จัดกิจกรรมเรียนการสอน โดยเน้นผลถาวรท่ีเกิดแก่ผู้เรียน การจัดการเรียน
การสอนโดยเน้นผลถาวรที่เกิดแก่ผู้เรียน หมายถึง การจัดการเรียนการสอนที่มุ่งเน้นให้ผู้เรียน
ประสบผลสําเร็จในการแสวงหาความรู้ ตามสภาพความแตกต่างของบุคคลด้วยการปฏิบัติจริง และ
สรุปความรู้ทั้งหลายได้ด้วยตนเอง ก่อให้เกิดค่านิยมและนิสัยในการปฏิบัติจนเป็นบุคลิกภาพถาวร
ติดตัวผู้เรียนตลอดไป 
 มาตรฐานท่ี 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ การรายงาน 
ผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ หมายถึง การรายงานผลการพัฒนาผู้เรียนที่เกิดจาก
การปฏิบัติการเรียนการสอนให้ครอบคลุมสาเหตุ ปัจจัย และการดําเนินงานที่เกี่ยวข้อง โดยครู
นําเสนอรายงานการปฏิบัติในรายละเอียด ดังนี้ 1) ปัญหาความต้องการของผู้เรียนที่ต้องได้รับ 
การพัฒนาและเป้าหมายของการพัฒนาผู้เรียน 2) เทคนิค วิธีการ หรือนวัตกรรมการเรียนการสอน 
ที่นํามาใช้เพื่อการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน และขั้นตอนวิธีการใช้เทคนิควิธีการหรือนวัตกรรม 
นั้น ๆ 3) ผลการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนตามวิธีการที่กําหนดที่เกิดกับผู้เรียน 4) ข้อเสนอแนะ 
แนวทางใหม่ ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาผู้เรียนให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 
 มาตรฐานท่ี 8 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
แก่ผู้เรียน หมายถึง การแสดงออก การประพฤติและปฏิบัติในด้านบุคลิกภาพทั่วไป การแต่งกาย 
กิริยา วาจา และจริยธรรมที่เหมาะสมกับความเป็นครูอย่างสม่ําเสมอ ที่ทําให้ผู้เรียนเลื่อมใสศรัทธา
และ ถือเป็นแบบอย่าง 
 มาตรฐานท่ี 9 ร่วมมือกับผู้อื่นในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ การร่วมมือกับผู้อ่ืน 
ในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ หมายถึง การตระหนักถึงความสําคัญ รับฟังความคิดเห็น ยอมรับ 
ในความรู้ความสามารถ ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ของเพื่อนร่วมงานด้วย 
ความ  เต็มใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา และร่วมรับผลที่เกิดขึ้นจากการกระทํานั้น 
 มาตรฐานท่ี 10 ร่วมมือกับผู้อื่นในชุมชนอย่างสร้างสรรค์ การร่วมมือกับผู้อ่ืนในชุมชน
อย่างสร้างสรรค์ หมายถึง การตระหนักถึงความสําคัญรับฟังความคิดเห็น ยอมรับในความรู้
ความสามารถของบุคคลอ่ืนในชุมชน และร่วมมือปฏิบัติงานเพื่อพัฒนางานของสถานศึกษา 
ให้ชุมชน และสถานศึกษามีการยอมรับซึ่งกันและกัน และปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความเต็มใจ 
 มาตรฐานท่ี 11 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา การแสวงหาและใช้ข้อมูล
ข่าวสารในการพัฒนา หมายถึง การค้นหา สังเกต จดจํา และรวบรวมข้อมูลข่าวสารตามสถานการณ์
ของสังคมทุกด้าน โดยเฉพาะสารสนเทศเกี่ยวกับวิชาชีพครู สามารถวิเคราะห์วิจารณ์อย่างมีเหตุผล 
และใช้ข้อมูลประกอบการแก้ปัญหา พัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสังคมได้อย่างเหมาะสม 
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 มาตรฐานท่ี 12 สร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียนในทุกสถานการณ์ การสร้างโอกาส 
ให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ในทุกสถานการณ์ หมายถึง การสร้างกิจกรรมการเรียนรู้โดยการนําเอาปัญหา
หรือความจําเป็นในการพัฒนาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการเรียน และการจัดกิจกรรมอื่น ๆ ในโรงเรียน 
มากําหนดเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ เพื่อนําไปสู่การพัฒนาของผู้เรียนที่ถาวร เป็นแนวทางใน 
การแก้ปัญหาของครูอีกแบบหนึ่งที่จะนําเอาวิกฤติต่าง ๆ มาเป็นโอกาสในการพัฒนา ครูจําเป็น 
ต้องมองมุมต่าง ๆ ของปัญหาแล้วผันมุมของปัญหาไปในทางการพัฒนา กําหนดเป็นกิจกรรม 
ในการพัฒนาของผู้เรียน ครูจึงต้องเป็นผู้มองมุมบวกในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ กล้าที่จะเผชิญปัญหา 
ต่าง ๆ มีสติในการแก้ปัญหามิได้ตอบสนองปัญหาต่าง ๆ ด้วยอารมณ์หรือแง่มุมแบบตรงตัว ครู
สามารถมองหักมุมในทุก ๆ โอกาสมองเห็นแนวทางที่นําสู่ผลก้าวหน้าของผู้เรียน (สํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภา, 2544, 2555, 2556)  
 การวัดค่านิยมเกี่ยวกับคุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู 
 เน่ืองจากค่านิยมเป็นความเชื่อที่สังคมเห็นว่าดี -เลว มีความสําคัญ-ไม่สําคัญ  
พึงปรารถนา-ไม่พึงปรารถนา เห็นคุณค่า-ไม่เห็นคุณค่า เป้าหมายที่จะวัดควรพิจารณาให้ดี
วิธีดําเนินการวัดจึงควรเร่ิมดังนี้ (ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2543, หน้า 141-159) 
 1. กําหนดค่านิยมที่จะวัด ขั้นนี้ผู้จะวัดค่านิยม จะต้องกําหนดค่านิยมที่จะวัดให้ชัดเจน
ก่อนว่าจะวัดค่านิยมอะไร 
 2. ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง คือ ศึกษาค่านิยมที่กําหนดไว้ว่ามีความหมายอย่างไร มีทฤษฎี
การศึกษาวิจัยค้นคว้าเกี่ยวกับค่านิยมที่กําหนดแล้วอย่างไรบ้าง 
 3. การนิยามค่านิยมที่กําหนด คือการล้อมกรอบความหมายของค่านิยมที่จะศึกษาว่า 
มีความหมายอย่างไร มีลักษณะอย่างไร ในขั้นนี้ต้องนิยามให้กระจ่างชัด ไม่เช่นนั้นแล้วจะไม่
สามารถสร้างเคร่ืองมือวัดค่านิยมนั้นได้อย่างเที่ยงตรงตามต้องการ 
 4. การเลือกรูปแบบการสร้างเคร่ืองมือ ในการสร้างเคร่ืองมือวัดค่านิยมสามารถทําได้
หลายรูปแบบ เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกต การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและนํามาทดลองสร้าง
เคร่ืองมือ เป็นต้น 
 5. เขียนข้อคําถามวัดค่านิยมตามรูปแบบ โดยผู้สร้างจะต้องเลือกข้อคําถามและคําตอบ 
ให้ดีก่อน จึงนําไปเขียนเป็นลักษณะข้อคําถามและคําตอบในค่านิยมนั้น และในการเขียนข้อคําถาม
จะต้องสร้างกฎเกณฑ์การให้คะแนนว่าจะให้คะแนนการตอบแต่ละคําถามอย่างไร 
 6. การตรวจสอบข้อความ เป็นขั้นตอนตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขเบื้องต้น โดยพิจารณาดู
ว่าข้อคํา ถาม สถานการณ์ ตลอดจนคํา ตอบกระจ่างชัดจนสามารถวัดค่านิยมนั้นได้หรือไม่ถ้ามี
ผู้เชี่ยวชาญช่วยตรวจสอบว่าข้อคําถามนั้นวัดได้ ไม่แน่ใจ หรือวัดไม่ได้ และควรเพิ่มเติมหรือแก้ไข
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อย่างไร ทั้งนี้ การตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญซึ่งได้เสนอความคิดเห็น จะทําให้ข้อคําถามนั้นมีคุณภาพ
เบื้องต้นดีขึ้น และการพิจารณาความคิดเห็นส่วนใหญ่จากผู้เชี่ยวชาญจะใช้คะแนนที่เกิน  
50 เปอร์เซ็นต์ขึ้นไป 
 7. การศึกษาค่าอํานาจจําแนกรายข้อ เพื่อพิจารณาข้อคําถามแต่ละข้อ ว่าสามารถจําแนก 
ผู้ที่มีค่านิยมกับผู้ที่ไม่มีค่านิยมได้หรือไม่ ถ้าค่าอํานาจจําแนกสูงแสดงว่าข้อคําถามนั้นสามารถ
จําแนกได้จึงควรเลือกข้อคําถามนั้นไว้ ถ้าค่าอํานาจจําแนกต่ําควรปรับปรุงหรือตัดทิ้งไป นอกจากนี้
การสร้างข้อคําถามวัดค่านิยม ควรสร้างคําถามเผื่อไว้ อย่างน้อย 25 เปอร์เซ็นต์ขึ้นไป 
 8. เคร่ืองมือวัดค่านิยม มี 2 ลักษณะ คือ 
  8.1 ค่านิยมเด่ียว คือ วัดค่านิยมด้านเดียว มี 3 รูปแบบ คือ 
   8.1.1 แบบมีคําถามหรือสถานการณ์ แล้วให้เติมคําลงไป โดยเคร่ืองมือลักษณะนี้
จะไม่มีตัวเลือกให้ 
   8.1.2 แบบมีคําถามหรือสถานการณ์ แล้วให้เลือกจากตัวเลือก เคร่ืองมือลักษณะนี้
อาจมีคําถามหรือสถานการณ์เกี่ยวกับค่านิยมที่ต้องการวัดแล้วผู้ตอบเขียนตัวเลือกที่เกี่ยวกับค่านิยม
นั้น ๆ โดยอาศัยหลักการให้คะแนน 0, 1 หรือ 0, 1, 2 ซึ่งถือว่า 0 ไม่มีค่านิยมนั้นเลย 1 มีค่านิยมนั้น
บ้าง 2 มีค่านิยมนั้นมาก หรืออาจพิจารณาเพียงมีหรือไม่มีค่านิยมนั้นก็ได้ 
   8.1.3 ใช้มาตราแบบนัยจําแนก (Semantic differential scale) เคร่ืองมือวัดแบบนี้
เป็นเทคนิคของ Osgood et al. (1957) สร้างขึ้นเพื่อวัดเจตคติที่มีต่อความหมายและคุณค่า หรือ
ค่านิยม หลักในการวัดคือ เอาค่านิยมที่ต้องการวัดเป็นเป้าหมายของความรู้สึก ดังนั้น ค่านิยมจึงเป็น
มโนภาพ จากนั้นต้องศึกษาคําที่มีความหมายเกี่ยวข้องกับค่านิยมนั้น แล้วหาคําที่ตรงข้ามเป็นคู่ ๆ 
โดยทั่วไปอย่างน้อย 5 คู่ขึ้นไป คําตรงข้ามที่หาได้นี้ถือว่า แต่ละคู่เป็นมาตรหนึ่ง ๆ อาจกําหนดเป็น 
3, 4, 5, 6 หรือ 7 ช่องก็ได้ มาตรวัดด้ังเดิมของ Osgood ใช้ 7 ช่องก็ได้ และถึงแม้ว่า เคร่ืองมือแบบนี้ 
สามารถสร้างโดยง่าย ใช้สะดวก แต่การหาคําที่มีความหมายในทิศทางเดียวกับค่านิยมที่จะวัดน้ัน 
ค่อนข้างยาก อย่างไรก็ตาม ผลการวัด และการแปลความหมายได้ดีไม่แพ้วิธีสร้างแบบอื่น  
  8.2 แบบวัดค่านิยมเป็นกลุ่ม คือ ค่านิยมนั้นได้มีผู้ศึกษาวิจัยบางคนจัดกลุ่มไว้แล้ว
ดังเช่น Nord et al. (1988) แบ่งกลุ่มค่านิยมออกเป็น 2 ด้าน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการจัด
กลุ่มค่านิยมในการทํางานออกเป็น 8 ด้าน ดังนั้น การวัดค่านิยมในลักษณะนี้ จะต้องกําหนดนิยาม
ค่านิยมให้ชัดเจนก่อน จากนั้นจึงออกแบบเคร่ืองมือเพื่อจะได้วัดคร้ังเดียวครบทุกค่านิยมการสร้าง
แบบวัด ผู้วิจัยพัฒนาจากนโยบายที่ส่งเสริมและสนับสนุนค่านิยมในการทํางานของครูและของ
ข้าราชการไทย กําหนดโดยคุรุสภา  
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 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู 
 สําหรับตัวแปรแฝงค่านิยมร่วมที่พึงประสงค์ในการทํางานในของข้าราชการครู โรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก ยังไม่พบ
งานวิจัยใดที่เคยศึกษาตัวแปรแฝงนี้มาก่อน แต่พอเทียบเคียงกับผลงานวิจัยเร่ืองค่านิยมใน 
การทํางานได้ ดังนี้ 
 การศึกษาของ Votto (1984, p. 375) ได้ศึกษาเปรียบเทียบค่านิยมของสมาชิก
คณะกรรมการโรงเรียนและผู้บริหารโรงเรียนในรัฐนิวเจอร์ซี โดยศึกษาจากโรงเรียน 75 แห่ง พบว่า 
ในกลุ่มตัวอย่างทั้งสองมีความแตกต่างกันในด้านค่านิยมทางด้านสังคมและการเมืองอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ โดยผู้บริหารมีค่านิยมด้านการเมืองและค่านิยมทางด้านศาสนาในระดับสูง  
ส่วนสมาชิกคณะกรรมการโรงเรียนมีค่านิยมทางด้านทฤษฎีอยู่ในระดับสูง แต่มีค่านิยมทางศาสนา
ในระดับไม่สูง  
 Daehlen (2008) ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมที่สะท้อนถึงอุดมคติใน 
การทํางานและความพึงพอใจในงานผ่านช่วงสําคัญในสายอาชีพ โดยเปรียบเทียบความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลจบใหม่ กับแพทย์และครู ที่เพิ่งสําเร็จการศึกษามาไม่นาน ในช่วงเวลาที่ศึกษาใน
สายอาชีพจนถึงช่วงเวลาที่ได้ปฏิบัติงานจริง ใช้เวลาศึกษาเชิงสํารวจ 3 ป ีในกลุ่มนักศึกษาใน
มหาวิทยาลัยต่าง ๆ จํานวนเกือบสามพันคน และศึกษาซ้ําหลังจากที่กลุ่มตัวอย่างเหล่านี้สําเร็จ
การศึกษาไปแล้ว 3 ปี พบว่า มีความคล้ายคลึงกันในกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพแพทย์ และครูต่อ
ความพึงพอใจในงานที่ตนทํา แต่มีความพึงพอใจต่อรางวัลหรือสิ่งที่ได้รับจากงานแตกต่างกันไป
โดยในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงจากมหาวิทยาลัยสู่โลกของการทํางาน อาชีพพยาบาลต้องการมี
รายได้เพิ่มขึ้น และต้องการความมั่นคงในงาน และ 3 ปีหลังสําเร็จการศึกษา พยาบาลให้ความสําคัญ
กับค่านิยมในงานสูงกว่าแพทย์และครู โดยมีความพึงพอใจต่องานที่ทําอยู่ในระดับสูง Arvey et al. 
(1994) ศึกษาปัจจัยด้านพันธุกรรรมที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน และค่านิยมในงาน 
โดยศึกษาในกลุ่มทดลอง 2 กลุ่ม กลุ่มแรก เป็นฝาแฝดเพศชายที่เกิดจากไข่ใบเดียวกัน 95 คน  
กลุ่มที่สองเป็นฝาแฝดที่เกิดจากไข่คนละใบ 80 คน และใชแ้บบวัด MSQ และแบบวัดค่านิยม 
ในการทํางาน พบว่า พันธุกรรมมีผลต่อค่านิยมและความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic satisfaction) 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และไม่มีผลต่อค่านิยม และความพึงพอใจนอกงาน (Extrinsic 
satisfaction) โดยไม่มีเหตุผลสนับสนุน และพบว่า พันธุกรรมส่งผลต่อความพึงพอใจในงานทั่วไป 
การศึกษาคร้ังที่สอง ได้ศึกษาฝาแฝดเพศชายที่เกิดจากไข่ใบเดียวกัน 1,236 คน และฝาแฝดที่เกิดจาก
ไข่คนละใบ 1,165 คน พบว่า ค่านิยมส่งผลต่อความพึงพอใจในงานโดยทั้งหมดสอดคล้อง 
กับผลการศึกษาของ Clark (1997) ศึกษาสาเหตุความพึงพอใจในงานและความแตกต่างทางเพศ 
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เน่ืองจากมีการตีพิมพ์รายงานการสํารวจพบว่า เพศหญิงมีความสุขในการทํางานมากกว่าเพศชาย 
Clark จึงทําการศึกษาเชิงสํารวจในฝาแฝดแท้ที่เป็นคนละเพศ ที่ทํางานอย่างเดียวกัน และทํางาน 
ที่ต่างกัน เพื่อดูค่านิยมในการทํางานและความพึงพอใจในงานต่างกันหรือไม่ ผลการศึกษาพบว่า  
ในฝาแฝดแท้ที่เพศต่างกัน ที่ทํางานประเภทเดียวกัน มีความคาดหวังต่อความพึงพอใจในงาน
เหมือนกัน แต่ระดับความพึงพอใจในงานในของเพศหญิงต่ํากว่าเพศชาย และพบว่า เพศ 
และความพึงพอใจที่แตกต่างไม่ปรากฏในคนวัยหนุ่มสาว คนที่มีการศึกษาสูง คนที่ทํางานวิชาชีพ 
และมีเจ้านายเป็นเพศชาย และสําหรับกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาแทบไม่มีความแตกต่างระหว่าง 
ความแตกต่างทางเพศ และค่านิยมในการทํางาน ขัดแย้งกับผลการศึกษาของ Gelissen and de Graaf 
(2006) โดยศึกษาค่านิยมแบบ Masculinity/ Femininity ที่เกี่ยวข้องกับแรงขับทางเพศที่นําไปสู่
ความสําเร็จในชีวิต/ ความสัมพันธ์ ตามแนวคิดของ Hofstede (1991) พบว่า มีความสัมพันธ์ทางตรง
ระหว่างค่านิยมที่มีต่อความสําเร็จในอาชีพในเพศชายเท่านั้น ในขณะที่ค่านิยมในการเปลี่ยนแปลง
สถานภาพทางอาชีพให้สูงขึ้นมีความสัมพันธ์ทางลบในเพศหญิง 
 นอกจากนี้ มีรายงานผลการศึกษาความสัมพันธ์ของค่านิยมในการทํางาน 
กับความพึงพอใจในงาน เช่น งานของ Paine et al. (1967); Blood (1969); Wood (1971); Stone 
(1976); Kazanaz (1978); Butler (1983); Arvey et al. (1994); Perrewe et al. (1999); Liu et al. 
(2004) และ Edwards and Cable (2009) พบว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ทางบวก 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 การศึกษาของ Jaramillo, Mulki and Marshall (2005) ด้วยวิธีอภิวิเคราะห์ เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ของความผูกพันองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย จากงานวิจัย 
ที่เกี่ยวข้องย้อนหลังไป 25 ปี ใน 14 ประเทศ โดยเพิ่มสถานการณ์การขายสินค้าได้และขายสินค้า
ไม่ได้เข้าไป พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานขายที่มีความทุ่มเทในการขายสูง มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มพนักงานขายที่ไม่ทุ่มเท สหสัมพันธ์ของตัวแปรที่สูงขึ้น
ดังกล่าว เกี่ยวข้องกับค่านิยมของแต่ละบุคคลที่บ่มเพาะเร่ือยมา และส่งผลต่อความใส่ใจทุ่มเท 
ต่อผลการปฏิบัติงานด้านการขายของตน 
 ผลการศึกษาของ Saks (2006) ได้กล่าวถึงพื้นฐานของการเกิดขึ้นของความทุ่มเท 
ในการทํางานมีความเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การ ประกอบด้วย 3 ปัจจัยสําคัญ คือ 
สัมพันธภาพในหน่วยงาน (Relationships) ความสมดุลของชีวิตการทํางาน (Work-life balance) 
และค่านิยม (Values) ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้ ให้ความสําคัญกับค่านิยมในการทํางานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก ภาคตะวันออกซึ่งน่าจะส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางาน โดยหากพิจารณา
ค่านิยมตามความเห็นของ Saks มีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกปลอดภัย (Safety) และรู้สึก 
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มีความหมาย (Meaningfulness) กล่าวคือ ความรู้สึกปลอดภัยเป็นความรู้สึกของบุคคลที่ไม่
หวาดกลัวต่อเหตุการณ์ด้านลบ เช่น บุคคลไม่อยากลาหยุดงาน หรือลาออกจากงาน เพราะรู้สึกว่า 
สถานที่ทํางานเป็นเสมือนบ้านหลังหนึ่งของตน ในส่วนของความรู้สึกว่าตนมีความหมาย คือรู้สึก
ตระหนักต่อคุณค่าแห่งตนที่เป็นส่วนหน่ึงของการทํางาน สิ่งเหล่านี้จึงมีความเกี่ยวข้องกับค่านิยม
ของบุคคล และค่านิยมขององค์การ (Kahn, 1990; Chalofsky, 2003) และถึงแม้ว่ามนุษย์จะมี 
ความแตกต่างกันในแง่ของความเป็นปัจเจก แต่ความทุ่มเทในการทํางานจะเกิดขึ้นจากการรับรู้และ
ไว้วางใจต่อองค์การ (Halbesleben & Buckley, 2004) อย่างไรก็ตาม ความทุ่มเทในการทํางาน และ
ค่านิยมร่วมในองค์การย่อมมีความแตกต่างกันในแต่ละองค์การ (Kahn, 1990; Maslach et al., 2001)  
แต่ความทุ่มเทในการทํางาน และค่านิยมร่วมในองค์การมีความเกี่ยวข้องกับการให้ความหมายต่อ
คุณค่าในการทํางาน (Kahn, 1992; May et al., 2004) โดยหากบุคคลได้รับการส่งเสริมและผลักดัน
การให้คุณค่าต่อการทํางานจากองค์การ หรือสร้างความตระหนักต่อค่านิยมที่มีความสําคัญต่อ 
การทํางาน ย่อมส่งเสริมให้เกิดความทุ่มเทในการทํางาน (Cartwright & Holmes, 2006)  
 ดังนั้น องค์การต้องผลักดันและสนับสนุนให้เกิดค่านิยมร่วมในการทํางาน โดยพิจารณา
ถึงคุณลักษณะของความทุ่มเทและเงื่อนไขต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับสภาวะ (State) และพฤติกรรม 
ความทุ่มเทให้กับการทํางาน ตลอดทั้ง แนวทางการเสริมสร้างปฏิสัมพันธ์ดังกล่าวให้เกิดขึ้น
สอดคล้องกับสมการความทุ่มเทในการทํางานแห่งตน ดังที่ Bono and Judge (2003) ได้สรุปไว้ว่า 
พนักงานที่เล็งเห็นความสอดคล้องต่อคุณค่าในการทํางาน และค่านิยมแห่งตนจะมีความทุ่มเทใน
การทํางานมากกว่าพนักงานที่ไม่ได้เกิดความตระหนักดังกล่าว นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับ Kahn 
(1990, 1992) ซึ่งระบุถึง “สภาวะทางจิตใจที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน” (Psychological presence) หรือ 
ค่านิยมที่สอดคล้องกับเป้าหมายของตนและองค์การ จะนําไปสู่ความผูกพันองค์การ และทําให้
ปัจเจกบุคคลพัฒนาอัตลักษณ์แห่งตน (Self-identity) สอดคล้องกับอัตลักษณ์ที่องค์การคาดหวัง 
(Organizational identification) (Hall & Schneider, 1973) 
 Sosik (2005) ศึกษาบทบาทของค่านิยมในภาวะผู้นําแบบ Charismatic ในกลุ่มตัวอย่าง
ผู้จัดการ 218 คน และผู้ใต้บังคับบัญชา 945 คน พบว่า ค่านิยมแบบ Collectivist การเปลี่ยนแปลง
ตัวเอง ค่านิยมต้องการความก้าวหน้า มีความเกี่ยวข้องทางบวกกับภาวะผู้นําแบบ Charismatic  
และสามารถทํานายผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ นอกจากนี้
ยังพบว่า ผลการปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความสัมพันธ์ของค่านิยมของผู้นําภาวะผู้นํา
แบบ Charismatic และผลการปฏิบัติงานของลูกน้อง 
 Cohen (2009) ศึกษาความสัมพันธ์กลุ่มพหุของความผูกพันองค์การและพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีของชาวอาหรับและชาวยิวในประเทศอิสราเอล พบว่า ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้อง
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กับกลุ่มตัวแปรความผูกพันองค์การ (ความผูกพันองค์การ ความผูกพันอาชีพ ความเกี่ยวข้องกับงาน
และความผูกพันในกลุ่ม) ศีลธรรม ค่านิยมทางวัฒนธรรมในด้าน Individualism/ collectivism, 
Power distance, Uncertainty avoidance และ Masculinity/ femininity พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ และผลการปฏิบตัิงานตามบทบาท มีความแตกต่างกันระหว่าง 2 กลุ่ม โดยตัวแปร
ความผูกพัน ศีลธรรมและค่านิยมทางวัฒนธรรมทั้ง 4 รูปแบบ มีความสัมพันธ์อย่างสูง 
กับผลการปฏิบัติงานในบทบาท และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สอดคล้องกับงาน
ของ Kwantes et al. (2008) พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างระดับค่านิยมทางวัฒนธรรมที่ยอมรับ 
ในสังคมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ทั้งในฐานะพฤติกรรมในบทบาทและนอกบทบาท 
 มานะ สินธุวงษานนท์ (2554) ได้ศึกษาจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ที่ปฏิบัติงานในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 จานวน 90 คน ผลการศึกษา พบว่า  
1) จิตวิญญาณของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) จิตวิญญาณในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ 
เขต 1 โดยรวมกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .01 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานจา แนกเป็นรายด้าน
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 พบว่า จิตวิญญาณด้านภาวะผู้นํา และด้านแรงบันดาลใจ  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  
ส่วนจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานด้านความจริงใจและเสียสละไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน สําหรับจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานด้านความรักความปรารถนาดี และด้าน
ความสามารถทางปัญญามีความสัมพันธ์เชิงลบกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ 
น้อยที่สุด 
 ธรรมนันทิกา แจ้งสว่าง (2554) ได้ศึกษาประสบการณ์ของการเป็นครูผู้มีจิตวิญญาณ
ความเป็นครู: การศึกษาเชิงปรากฏการณ์วิทยา กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครูในสายสอน 
ที่ได้รับรางวัลในโครงการตามรอยเกียรติยศครูผู้มีอุดมการณ์และจิตวิญญาณความเป็นครู  
ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 3 คน ผู้ให้ข้อมูลรอง จํานวน 15 คน  
ผลการศึกษาพบว่า โครงสร้างอันเป็นแก่นสาระของประสบการณ์ของการเป็นครู 
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ผู้มีจิตวิญญาณความเป็นครู ประกอบ 3 ช่วง ได้แก่ 1) ช่วงการพัฒนาสู่การเป็นครูผู้มีจิตวิญญาณ
ความเป็นครู คือ ระยะที่เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาวะทางจิตและพฤติกรรมจากการทํางานในอาชีพ
ครูไปสู่สภาวะทางจิตและพฤติกรรมของการเป็นครูผู้มีจิตวิญญาณความเป็นครู ซึ่งจากผลของ
การศึกษาพบมูลเหตุที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสู่การเป็นครูผู้มีจิตวิญญาณความเป็นครู เรียกว่า  
ส่วนเสริมสร้างการพัฒนาสู่การเป็นครูผู้มีจิตวิญญาณความเป็นครู 5 ประเด็น ได้แก่ การมีตัวแบบ
จิตวิญญาณ แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพครู มีประสบการณ์ในการเผชิญและพบเห็นสภาพชีวิต 
ที่ยากลําบาก ความผูกพันระหว่างครูกับศิษย์และคุณลักษณะพื้นฐานทางจิตวิทยา 2) ช่วงการเป็นครู
ผู้มีจิตวิญญาณความเป็นครู คือ การเกิดสภาวะทางจิตและพฤติกรรมของการเป็นครูผู้มีจิตวิญญาณ
ความเป็นครูขึ้นภายในตัวบุคคล แสดงให้เห็นถึงความหมายของ “การเป็นครูผู้มีจิตวิญญาณ 
ความเป็นครู” ซึ่งประกอบด้วยการที่บุคคลมีความตระหนักรู้ในความเป็นครู ปฏิบัติตนอยู่บนวิถี
แห่งความเป็นครู มีเป้าหมายในการทํางานเพื่อเด็ก และการปฏิบัติต่อเด็กด้วยความรัก 
และความเมตตา 3) ช่วงการคงอยู่ของการเป็นครูผู้มีจิตวิญญาณความเป็นครู คือ ระยะที่สภาวะ 
ทางจิตและพฤติกรรมของการเป็นครูผู้มีจิตวิญญาณความเป็นครูคงอยู่ในตัวบุคคล ซึ่งจากผลของ
การศึกษาพบมูลเหตุที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของสภาวะทางจิตและพฤติกรรมของการเป็นครู 
ผู้มีจิตวิญญาณความเป็นครู เรียกว่าส่วนที่ช่วยค้ําจุนการเป็นครูผู้มีจิตวิญญาณความเป็นครู  
4 ประเด็น ได้แก่ ความสุข ความภาคภูมิใจ ความผูกพันระหว่างครูกับศิษย์และศรัทธาต่อบุคคล 
ผู้ทรงคุณค่าของแผ่นดิน 
 เกรียงศักดิ์ ศรีสมบัติ (2551, หน้า 126) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ 
ความผูกพันวิชาชีพของครูจากผลการวิจัยพบว่า มีปัจจัยอยู่ 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดเรียงตามลําดับ 
คือ ความผูกพันต่อโรงเรียน ความพึงพอใจในงาน และการเห็นคุณค่าในตนเอง 
 อรพินทร์ ชูชม และคณะ (2546) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพัน
ต่อวิชาชีพของครู พบว่า การเห็นคุณค่าในตนเองของครูประถมศึกษาเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางบวกต่อพลังจูงใจในการทํางานและส่งผลต่อไปยังความพึงพอใจในการทํางานของครู
ประถมศึกษา 
 ทิพยรัตน์ พึ่งบุญ ณ อยุธยา (2553) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยความมั่นคงในการทํางาน พบว่า 
อายุ และตําแหน่ง/ ตําแหน่งทางวิชาการที่แตกต่างกัน ทําให้ครูมีความมั่นคงในการทํางาน 
ไม่แตกต่างกัน  
 อมรรัตน์ ประยูรคํา , 2550; สรุะสิทธิ์ คะลีล้วน, 2551 ศึกษาระดับของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานและระดับเจตคติต่อวิชาชีพครู พบว่า ครูมีระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และเจตคติต่อวิชาชีพครูอยู่ในระดับมาก 
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 พรพรรณ ดวงปาโคตร (2551); อาภัสรา ดียิ่ง (2551) ศึกษาระดับการปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณของครู พบว่า ระดับการปฏิบัติตามจรรยาบรรณในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
แต่ในบางการศึกษาพบว่า ครูมีระดับการปฏิบัติตามจรรยาบรรณในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(สุระสิทธิ์ คะลีล้วน, 2551; นัญจรงค์ เฉลิมพงษ,์ 2553) 
 วิชัย มาจันทร์, 2544; จักรินทร์ ปัจฉิมมะ, 2545 ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผล
ต่อการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพของครู พบว่า ตัวแปรเพศ อายุ ระดับการศึกษา มีผลต่อ
การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพของครู และตัวแปรตําแหน่งงานมีผลต่อการปฏิบัติตนตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพของครู (นุชรินทร์ สุวรรณชาตรี, 2550) แต่มีการศึกษาในบางส่วน พบว่า เพศ 
ไม่มีผลต่อการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพของครู (วัชราพร ปุริมาตร์, 2544) อายุไม่มีผลต่อ
การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพของครู (วัชรพร ปุริมาตร์, 2544; นุชรินทร์ สุวรรณชาตรี, 
2550) ระดับการศึกษาไม่มีผลต่อการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพของครู (ประเวทย์  
สนพลอย, 2548; นุชรินทร์ สุวรรณชาตรี, 2550) และตําแหน่งงานไม่มีผลต่อการปฏิบัติตนตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพของครู (นิพนธ์ แสงนางชน, 2548; นัญจรงค์ เฉลิมพงษ,์ 2553) 
 หากศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของครู พบว่า ปัจจัยนโยบาย
และบทบาทของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับการเสริมสร้างและพัฒนาจรรยาบรรณครูในทุกด้าน 
(เอ้ือ ทรวงโพธิ์, 2545; ธวัชชัย ถนอมเงิน, 2550) ปัจจัยเจตคติต่อวิชาชีพครู ปัจจัยแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติและพฤติกรรมตามจรรยาบรรณครู (สุระสิทธิ ์ 
คะลีล้วน, 2551; นัญจรงค์ เฉลิมพงษ,์ 2553) ปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการปฏิบัติและพฤติกรรมตามจรรยาบรรณครู (พินิจนารถ ลํา ดวน, 2552) และปัจจัย
ประสบการณ์ในการทา งาน มีผลต่อการปฏิบัติตามจรรยาบรรณครู (นิพนธ์ แสนนางชน, 2548) 

 ศุภพงศ์ แดงท่าไม้ (2548) ที่พบว่า จริยธรรมครูที่พึงประสงค์เกี่ยวกับเกณฑ์ตัดสิน
ลักษณะจริยธรรม ตัวบ่งชี้จริยธรรม และแนวทางพัฒนาจริยธรรมครูในทศวรรษหน้ามีเกณฑ์ตัดสิน
ลักษณะจริยธรรมครู ซึ่งเป็นมาตรฐานแห่งความประพฤติของครู คือ ครูต้องตระหนักในบทบาท
หน้าที่ของตน และรู้คุณค่าของความเป็นครู ต้องสร้างจิตสํานึกของความเป็นครู ต้องมีอุดมการณ์ 
และมีจิตวิญญาณของความเป็นครู 
 จิราภรณ์ วุฒิโสภณ (2547) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ความคิดเห็นของอาจารย์มหาวิทยาลัย 
รัตนบัณฑิต วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่มีต่อจรรยาบรรณครู ตามหลักจรรยาบรรณครู พ.ศ. 2539 
จากผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมแล้วอาจารย์มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิตวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มีความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของการทําหน้าที่ครู โดยเฉพาะในหลักจรรยาบรรณครูอยู่
ในระดับมากทุกด้าน โดยเฉพาะในหลักจรรยาบรรณครู พ.ศ. 2539 ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 
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จรรยาบรรณครู ข้อที่ 1 ถึงข้อที่ 5 เป็นแนวทางในการประกอบวิชาชีพ ครูจึงต้องยึดถือปฏิบัติเพราะ
เกี่ยวข้องกับศิษย์โดยตรง  
 พระมหาสุดี ชาญสมร (2547) ได้ศึกษาถึง พฤติกรรมการส่งเสริมให้ครูมีวินัยของ
ผู้บริหารที่ส่งผลต่อจริยธรรมครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานกรุงเทพมหานคร จากผลการวิจัย พบว่า จริยธรรมของครูในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจากจริยธรรม คือแบบแผนของความพฤติที่ยึดหลักของศีลธรรม และถูกปลูกฟังให้
เป็นส่วนสําคัญของวิชาชีพครูมาเป็นเวลานาน ครูวางตัวเหมาะสมเป็นแบบอย่างที่ดีในเร่ือง 
ความประพฤติมีบุคลิกภาพที่ดี มีจริยธรรม ไม่เสพสิ่งเสพติด และไม่เกี่ยวข้อง ครูยังต้องมีการพัฒนา
ตนเองในด้านบุคลิกภาพ 
 

แนวคิดวิธีการวิจัยแบบผสานวิธี 
 ความหมายของการวิจัยแบบผสานวิธี 
 วิธีการวิจัยแบบผสานวิธี นักวิจัยมักเรียกชื่อเป็นภาษาอังกฤษในหลายลักษณะต่าง ๆ เช่น 
Mixed methodology, Mixed methods, Mixed methods research หรืออีกหลาย ๆ ชื่อ แต่อย่างไร 
ก็ตามเมื่อพิจารณาความหมายจะมีลักษณะคล้ายคลึงกัน คอืเป็นวิธีการวิจัยที่ผู้วิจัยใช้เทคนิค 
แนวทาง วิธีการ ความคิดรวบยอดหรือภาษา ผสมผสานร่วมกันระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและ 
เชิงคุณภาพในการวิจัยเร่ืองเดียวกัน 
 จุดมุ่งหมายของกาวิจัยแบบผสานวิธี 
 จากการศึกษาว่าเพราะเหตุใดต้องใช้วิธีการวิจัยแบบผสานวิธีคําตอบที่เป็นเหตุผลหลัก
ของทุกสํานักและทุกคน ที่ใช้ระเบียบวิธีแบบผสานวิธี (Mixed methods) คือ เป็นการแก้จุดอ่อน 
ของแต่ละวิธีด้วยการเสริมจุดแข็ง โดยมีจุดมุ่งหมายอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายประการดังนี้ 
(วิโรจน์ สารรัตนะ, 2545, หน้า 13, สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ และ กรรณิการ์ สุขเกษม, 2547,  
หน้า 285-286) คือ 1) เพื่อเป็นการตรวจสอบสามเส้า (Triangulation) ให้เพิ่มความเชื่อมั่นในผล 
ของการวิจัย 2) เพื่อเป็นการเสริมให้สมบูรณ์หรือเติมให้เต็ม (Complementarity) เช่น ตรวจสอบ
ประเด็นที่ซ้ําซ้อนหรือประเด็นที่แตกต่างของปรากฏการณ์ที่ศึกษา เป็นต้น 3) เพื่อเป็นการริเร่ิม 
(Initiation) เช่น ค้นหาประเด็นที่ผิดปกติ ประเด็นที่ผิดธรรมดา ประเด็นที่ขัดแย้งหรือทัศนะใหม่ ๆ 
เป็นต้น 4) เพื่อเป็นการพัฒนา (Development) เช่น นําเอาผลจากการศึกษาในขั้นตอนหนึ่งไปใช้ 
ให้เป็นประโยชน์กับในอีกขั้นตอนหน่ึง เป็นต้น และ 5) เพื่อเป็นการขยาย (Expansion) ให้งานวิจัย 
มีขอบข่ายที่กว้างขวางมากขึ้น 
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 ความส าคัญของการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed methods research) 
 การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed methods research) มีความสําคัญตามแนวคิด 
ของ Creswell (2003) และ Punch (2005) ดังนี้ คือ 1) ผลการวิจัยจากวิธีการวิจัยแบบผสานวิธี
สามารถเสริมต่อกันโดยใช้ผลการวิจัยจากวิธีหนึ่งอธิบายขยายความผลการวิจัยอีกวิธีหนึ่ง ช่วยให้
การตอบคําถามการวิจัยได้ละเอียดชัดเจนมากกว่าการใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพ
เพียงรูปแบบเดียว 2) การใช้ผลการวิจัยจากวิธีหนึ่งไปช่วยพัฒนาการวิจัยอีกวิธีหนึ่งหรือการใช้
ผลการวิจัยวิธีหนึ่งไปตั้งคําถามการวิจัยอีกวิธีหนึ่ง 3) การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ
ต่างก็มีจุดเด่นในตนเอง สามารถนําจุดเด่นมาใช้ในการแสวงหาความรู้ความจริงได้ถูกต้องแม่นยํา
ยิ่งขึ้น 4) การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพต่างก็มีจุดด้อยในตนเอง ผู้วิจัยสามารถ 
ใช้จุดเด่นของการวิจัยเชิงปริมาณมาแก้ไขจุดด้อยของการวิจัยเชิงคุณภาพ ขณะเดียวกันอาจใช้
จุดเด่นของการวิจัยเชิงคุณภาพมาใช้แก้ไขจุดด้อยของการวิจัยเชิงปริมาณ และ 5) สามารถนําผลผลิต
จากการวิจัยแบบผสานวิธีมาสร้างความรู้ความจริงที่สมบูรณ์สําหรับใช้ในการปรับเปลี่ยนทฤษฎี
หรือการปฏิบัติงาน 
 วิวัฒนาการของการวิจัยแบบผสานวิธี 
 ในช่วงหลายปีที่ผ่านมาได้มีการถกเถียง (Debate) ทางความคิดเกี่ยวกับกระบวนทัศน์
(Paradigm) การวิจัยด้านสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ ระหว่างกลุ่มปฏิฐานนิยมหรือประจักษ์
นิยม (Positivist) ที่นิยมระเบียบวิธีเชิงปริมาณ (Quantitative methods) และกลุ่มโครงสร้างนิยมหรือ
ปรากฏการณ์นิยม (Constructivists) ที่นิยมระเบียบวิธีเชิงคุณภาพ (Qualitative methods) ต่างฝ่าย
ต่างโต้แย้งว่าทฤษฎีของตนถูกต้อง และพยายามโจมตีฝ่ายตรงข้ามเพื่อให้ฝ่ายตนเหนือกว่า 
จนกระทั่งได้เกิดบุคคลอีกกลุ่มหนึ่งขึ้นมาที่ระยะต่อมาเรียกว่า นักปฏิบัตินิยม (Pragmatists)  
ได้มีการจัดรวมทั้ง 2 กระบวนทัศน์เข้าด้วยกันเพื่อเป็นทางเลือกใหม่ในการวิจัย เรียกว่า ระเบียบวิธี
แบบผสานวิธี (Mixed methods) โดยจําแนกได้เป็น 3 ยุคใหญ่ ได้แก่ 1) ยุคระเบียบวิธีเดี่ยวหรือยุค
นักวิจัยบริสุทธิ์ (Monomethod or purist era) 2) ยุคระเบียบวิธีผสม (Emergence of mixed methods)  
3) ยุคการวิจัยรูปแบบผสานวิธี (Emergence of mixed model studies) 
 รูปแบบของการผสานวิธีกันระหว่างวิธีการเชิงปริมาณและวิธีการเชิงคุณภาพ 
  รูปแบบหลักของการวิจัยในปัจจุบันมี 3 รูปแบบ คือ การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) และการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed methods 
research) โดย Mixed methods เป็นเทคนิควิธีวิจัยทางสังคม-ศาสตร์แบบผสานวิธีระหว่างวิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเข้าด้วยกัน จุดมุ่งหมายของการผสานวิธีก็เพื่อการแก้ไขข้อจํากัดของ
แต่ละวิธีให้สามารถตอบคําถามการวิจัยได้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น รูปแบบที่นิยมทําทั้งไทยและต่างประเทศ 
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คือ ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเป็นตัวตั้งก่อนแล้วตามด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ ยกเว้นกรณีที่เป็น
อุบัติการณ์ หรือเหตุการณ์ใหม่ ๆ ที่ยังไม่เคยเกิดขึ้น จึงจะใช้การวิจัยเชิงคุณภาพเป็นตัวตั้งแล้วค่อย
มาตรวจสอบสมมติฐานหรือทฤษฎีด้วยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ลักษณะการผสมผสาน จําแนก
ออกเป็น 2 ลักษณะ คือ ระเบียบวิธีแบบผสานวิธี (Mixed methods) และรูปแบบผสานรูปแบบ 
(Mixed model) ในการผสานวิธีกันระหว่างการวิจัย 2 รูปแบบนั้น อาจเป็นการผสมผสาน 
แบบครึ่งต่อคร่ึง การผสานแบบมีรูปแบบหลักร่วมกับรูปแบบรอง หรือแบบผสมผสานทุกขั้นตอน 
โดยมีวิธีออกแบบดังนี้ (ผ่องพรรณ ตรัยมงคลกูล และสุภาพ ฉัตราภรณ์, 2549) 
 1. การวิจัยแบบ 2 ภาค (Two-phase design) เป็นการวิจัยในรูปแบบที่แยกการดําเนินการ
เป็น 2 ขั้นตอนอย่างชัดเจนด้วยวิธีการที่แตกต่างกัน (การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ 
คร่ึงต่อคร่ึง) แล้วนําเสนอผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ตอนโดยเอกเทศ แต่ละตอนตอบคําถามวิจัย 
ต่างประเด็นกันโดยมีบทสรุปเป็นตัวเชื่อมโยงการวิจัยทั้งสองตอนเข้าด้วยกัน  
 2. การวิจัยแบบนํา-แบบรอง (Dominant-less dominant design) เป็นการวิจัยที่ดําเนินการ
ด้วยวิธีการวิจัยหลักแนวทางใดแนวทางหนึ่ง แล้วเสริมด้วยอีกแนวทางหนึ่ง เช่น ใช้การวิจัย 
เชิงปริมาณเป็นหลัก และใช้วิธีการบางอย่างของการวิจัยเชิงคุณภาพมาเสริม เช่น เพื่อขยาย 
ความ เพื่อตรวจสอบยืนยัน หรือเพิ่มความลึกของข้อมูล ในทางตรงกันข้ามอาจใช้การวิจัย 
เชิงคุณภาพเป็นหลักเสริมด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ 
 3. การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed-methodology design หรือ Integrated approach) 
รูปแบบนี้เป็นการผสานทั้งระดับมหภาคและจุลภาคระหว่าง 2 กระบวนทัศน์และแนวทางการวิจัย 
รูปแบบการวิจัยนี้จัดว่าเป็นการวิจัยลูกผสม (Hybrids) ในทางปฏิบัติเป็นการวิจัยที่ดําเนินการได้ยาก 
เน่ืองจากต้องมีการผสมผสานทุกขั้นตอนของการวิจัยตั้งแต่นําเสนอปัญหา (ในบทนําของการวิจัย) 
จนถึงบทสรุปของการวิจัย ซึ่งในบางขั้นตอนอาจมาสามารถผสมผสานกันได้เต็มที่ด้วยข้อจํากัด 
ของความแตกต่างในกระบวนทัศน์การวิจัยระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ 
 ขั้นตอนการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed methods research process) 
 การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed methods research) ประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดคําถามการวิจัย ผู้วิจัยอาจจะตั้งคําถามการวิจัยเพียงหนึ่งคําถาม 
ซึ่งมีลักษณะที่เป็นทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ หรือจะตั้งคําถามการวิจัยหลายคําถามซึ่งอาจจะ
แยกเป็นคําถามเชิงปริมาณและคําถามเชิงคุณภาพ 
 ขั้นตอนที่ 2 การกําหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยสามารถตั้งวัตถุประสงค์ 
ของการศึกษาไว้ข้อเดียวหรือหลายข้อ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับคําถามการวิจัย 
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 ขั้นตอนที่ 3 การเลือกระเบียบวิธีในการวิจัย ผู้วิจัยต้องพิจารณาเลือกรูปแบบการวิจัย 
ที่เหมาะสมที่สุดสําหรับการตอบคําถามการวิจัย ให้ถูกต้อง แม่นยําน่าเชื่อถือ และมีความเป็นไปได้
ในการปฏิบัติงานวิจัย โดยคํานึงถึงองค์ประกอบที่สําคัญ ได้แก่ เวลาที่เหมาะสม การให้ค่าน้ําหนัก
ของข้อมูลเชิงปริมาณหรือคุณภาพ การผสมผสานวิธีการ ความลึกซึ้งในทฤษฎีหรือวิธีการ
เปลี่ยนแปลงไป 
 ขั้นตอนที่ 4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ขั้นตอนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ขั้นตอนที่ 6 การตีความหรือแปลผลข้อมูล 
 ขั้นตอนที่ 7 การกระทําข้อมูลให้ถูกต้อง 
 ขั้นตอนที่ 8 การสรุปผลและการจัดทํารายงานการวิจัย 
 ข้อจ ากัดในการใช้วิธีการวิจัยแบบผสานวิธี 
 ในทางปฏิบัติ พบว่า การวิจัยแบบผสานวิธีมีข้อพึงระวังและมีข้อจํากัดบางประการ คือ 
วิธีการวิจัยเชิงปริมาณนั้นเป็นวิธีการที่เข้มงวด เป็นระบบและเป็นแบบแผน ส่วนวิจัยเชิงคุณภาพนั้น
เป็นวิธีการที่แนบเนียน ละเอียดอ่อน และยืดหยุ่น เมื่อนําวิธีทั้งสองมาใช้ในการวิจัยเร่ืองเดียวกัน
จะต้องใช้ให้เหมาะสม อย่าปล่อยให้ความรู้สึกนึกคิดเชิงคุณภาพไปผ่อนคลายความเข้มงวดและ
ความเป็นแบบแผนของวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ในขณะเดียวกันก็อย่าปล่อยให้ความรู้สึกนึกคิด 
เชิงปริมาณมีอิทธิพลทําให้วิธีการเชิงคุณภาพกลายเป็นการสํารวจหาข้อมูลเพิ่มเติมอย่างฉาบฉวย  
ซึ่งจะเป็นผลทําให้คุณภาพของงานวิจัยชิ้นนั้นลดลงนอกจากนี้ยังพบว่า งานวิจัยแบบผสานวิธี 
มีข้อจํากัดที่สําคัญ คือ  
 1) นักวิจัยโดยเฉพาะหัวหน้าโครงการวิจัยต้องมีความรู้และประสบการณ์ในการทําวิจัย
ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพคนที่ถูกต้องตามหลักวิธี ไม่เช่นน้ันจะได้งานวิจัยที่ไม่เข้มแข็ง
เท่าที่ควร  
 2) ในการวิจัยแบบผสานวิธีจะต้องใช้เวลาและทรัพยากรในการเก็บและวิเคราะห์ข้อมูล
ปริมาณมากกว่าการทําวิจัยเชิงเด่ียว ดังนั้นโครงการที่ถูกจํากัดด้วยเวลาและงบประมาณ 
จึงไม่สามารถใช้กลยุทธ์โดยวิธีผสานวิธีได้ ยกเว้นเป็นข้อมูลเสริมบางส่วน  
 3) อาจมีการใช้การวิจัยแบบผสานวิธีตามสมัยนิยม โดยเป็นการใช้แบบผิด ๆ ตามที่ตน
เข้าใจหรือใช้โดยมักง่าย เช่น นักวิจัยเชิงปริมาณเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบผิวเผิน หรือ
นักวิจยัเชิงคุณภาพคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มตามหลักสถิติโดยไม่พิจารณาหลักเกณฑ์ 
ที่เหมาะสม เป็นต้น 
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 เทคนิคการสัมภาษณ์ (Interview) 
 การรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เป็นวิธีการสื่อสารสองทาง (Two-way 
communication) มีการสนทนาระหว่างผู้มีข้อมูลกับผู้ต้องการทราบข้อมูล เป็นการถาม-ตอบกัน
โดยตรง หากมีข้อสงสัย หรือเข้าใจไม่ชัดเจนก็ทําความเข้าใจจนชัดเจนในทันที เป็นการสร้าง 
ความมั่นใจให้ทั้งผู้ตอบและผู้ศึกษา  
 ประเภทของการสัมภาษณ์ 
 การสัมภาษณ์มีประเภทและลักษณะแตกต่างกันตามจุดมุ่งหมาย ธรรมชาติและขอบเขต
ของการสัมภาษณ์ อาจแบ่งการสัมภาษณ์ที่สําคัญ ๆ เป็นประเภทต่าง ๆ ได้ดังนี้ 
 การสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล (Individual interview) เป็นการสัมภาษณ์ที่นิยมใช้กัน 
มากที่สุด โดยสัมภาษณ์ทีละคน ซักถามกันจนเป็นที่พอใจ แล้วจึงสัมภาษณ์คนอ่ืนต่อไป  
การสัมภาษณ์แบบนี้ผู้สัมภาษณ์กับผู้ให้สัมภาษณ์จะมีความเป็นอิสระและเป็นส่วนตัวมาก  
 การสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม (Group interview) เป็นการสัมภาษณ์พร้อมกันในเวลาเดียวกัน 
คร้ังละหลาย ๆ คน อาจเป็นกลุ่มใหญ่หรือกลุ่มเล็กก็ได้ ทุกคนตอบคําถามเดียวกันหมด ฉะนั้น
คําตอบของผู้ให้สัมภาษณ์บางคน จึงอาจถูกชักนําจากคําตอบของผู้ให้สัมภาษณ์คนอ่ืนได้  
 การสัมภาษณ์แบบใช้ผู้สัมภาษณ์คนเดียวกับผู้สัมภาษณ์หลายคน (Single and panel 
interview)  
 การสัมภาษณ์จะให้ได้ผลดีควรใช้ผู้สัมภาษณ์คนเดียว สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างหรือผู้ให้
สัมภาษณ์ทุกคน เพราะไม่เกิดความแตกต่างกันระหว่างผู้สัมภาษณ์ การใช้ผู้สัมภาษณ์เพียงคนเดียว
มักจะเสียเวลานาน อาจมีเหตุการณ์บางอย่าง ทําให้ข้อมูลเปลี่ยนแปลงได้ ฉะนั้นในทางปฏิบัติ 
จึงนิยมใช้การสัมภาษณ์แบบมีผู้สัมภาษณ์หลายคนช่วยกันสัมภาษณ์ จะทําให้รวบรวมข้อมูลได้เร็ว
ขึ้น แต่จะตอ้งมีการคัดเลือกผู้สัมภาษณ์และฝึกอบรมเพื่อทําความเข้าใจและตกลงหลักเกณฑ์ร่วมกัน
ก่อน ส่วนการสัมภาษณ์แบบผู้สัมภาษณ์หลายคนอีกลักษณะหนึ่งเป็นแบบ Panel นั้น เป็นการใช้ 
ผู้สัมภาษณ์ที่เป็นผู้มีความรู้ทางด้านต่าง ๆ กัน สัมภาษณ์ผู้ให้สัมภาษณ์หรือตัวอย่างคนเดียว 
พร้อมกัน ซึ่งจะทําให้ได้ข้อมูลถูกต้อง ครบถ้วนและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างกับแบบไม่มีโครงสร้าง (Structured & unstructured 
interview) 
 การสัมภาษณ์แบบที่มีโครงสร้างหรือแบบมาตรฐาน (Standardized interview ) เป็นแบบ
ที่มีการเตรียมการ มีแผนการสัมภาษณ์และการบริหารการสัมภาษณ์จัดเตรียมไว้อย่างค่อนข้าง
แน่นอนเป็นการล่วงหน้า การสัมภาษณ์เป็นมาตรฐานและเป็นทางการมาก ผู้ให้สัมภาษณ์ทุกคน 
จะตอบคําถามเดียวกัน และถามคําถามก่อนหลังเรียงตามลําดับเหมือนกัน  
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 การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง หรือแบบมาตรฐานน้อย (Less standardized 
interview) นั้น การสัมภาษณ์จะยืดหยุ่น เปิดกว้างไม่เป็นทางการมากนัก จะถามอะไรก่อนหลังก็ได้ 
รวมทั้งไม่จําเป็นต้องถามคําถามเหมือนกันทุกคนก็ได้ ผู้สัมภาษณ์มีอิสระในการถามและสามารถ
ปรับเปลี่ยนการซักถามให้เหมาะสมกับผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคนได้  
 การสัมภาษณ์แบบก าหนดค าตอบล่วงหน้ากับไม่ก าหนดค าตอบล่วงหน้า (Directive and 
non-directive interview) 
 การสัมภาษณ์แบบกําหนดคําตอบไว้ให้สําหรับผู้ให้สัมภาษณ์เลือกตอบ เช่น ใช่ ไม่ใช่ 
เคย ไม่เคย หรือแบบที่มีคําตอบให้เลือก เป็นต้น  
 การสัมภาษณ์แบบไม่กําหนดคําตอบล่วงหน้า แบบนี้ผู้ให้สัมภาษณ์ตอบได้ตาม 
ความพอใจอย่างอิสระ จะตอบอย่างไรก็ได้ ผู้สัมภาษณ์จะปล่อยให้ผู้ให้สัมภาษณ์พูดและแสดง
พฤติกรรมอย่างเสรี  
 การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interview) แบ่งเป็น 2 ลักษณะคือ 
 1. การสัมภาษณ์แบบเจาะลึกรายบุคคล (Individual depth interview) เป็นการซักถาม
พูดคุยกันระหว่างผู้สัมภาษณ์และผู้ให้สัมภาษณ์ เป็นการถามเจาะลึกล้วงคําตอบอย่างละเอียดถี่ถ้วน 
การถามนอกจากจะให้อธิบายแล้ว จะต้องถามถึงเหตุผลด้วย การสัมภาษณ์แบบนี้ จะใช้ได้ดีกับ 
การศึกษาวิจัยในเร่ืองที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล เจตคติ ความต้องการ ความเชื่อ ค่านิยม 
บุคลิกภาพในลักษณะต่าง ๆ  
 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth interview)  
 การวิจัยเชิงคุณภาพนั้นมนุษย์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่สําคัญที่สุด  
ซึ่งนักวิจัยใช้ภาษาในการสื่อสาร พูดคุยหรือที่เรียกเป็นทางการว่าการสัมภาษณ์ โดยในการเก็บ
ข้อมลูไมว่าจะเป็นข้อมูลด้านข้อเท็จจริงข้อมูลความคิดเห็นและเจตคติ รูปแบบการสัมภาษณ์นั้น 
มีตั้งแต่การสัมภาษณ์ที่เป็นทางการ มีคําถามทั้งที่มีโครงสร้างและกึ่งโครงสร้างและการพูดคุย 
อย่างเป็นกันเองเพื่อค้นหาความหมาย ความจริงจากผู้ให้สัมภาษณ์หรือที่เรียกว่า “การสัมภาษณ์ 
เชิงลึก” การสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพที่มีชื่อเรียกที่แตกต่างกัน
ออกไป เช่น การสัมภาษณ์เจาะลึก การสัมภาษณ์ลุ่มลึก การสัมภาษณ์แนวลึก เป็นต้น ซึ่งเป็นวิธีการ
รวบรวมข้อมูลโดยไม่ใช้แบบสอบถาม จะมีแนวของข้อคําถามให้ผู้สัมภาษณ์เป็นผู้สอบถามผู้ให้
สัมภาษณ์ในลักษณะการเจาะลึก และต้องอาศัยความสามารถพิเศษของผู้สัมภาษณ์ในการค้นหา
รายละเอียดในประเด็นที่ศึกษาอย่างลึกซึ้ง ซึ่งการสัมภาษณเ์ชิงลึกมักจะศึกษาประชากรกลุ่มเล็ก ๆ 
เช่น ผู้บริหาร นักการเมือง ผู้นําทางวิชาการ ผู้นําท้องถิ่น ปราชญ์ชาวบ้าน เป็นต้น โดยที่การ
สัมภาษณ์เชิงลึกนั้นมิได้มุ่งหวังจะให้ถูกสัมภาษณ์เลือกคําตอบที่นักวิจัยคิดไว้ก่อนหรือสัมภาษณ์
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เพียงคร้ังเดียวแต่ต้องการให้ผู้ถูกสัมภาษณ์เลือกคําตอบที่นักวิจัยคิดไว้ก่อนหรือสัมภาษณ์ 
เพียงคร้ังเดียวแต่ต้องการให้ผู้ถูกสัมภาษณ์แสดงความคิดเห็น ให้อธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับ
ความสัมคัญของเร่ืองและสถานการณ์ตลอดจนความเชื่อ ความหมายต่าง ๆ อย่างลึกซึ้งในแง่มุม 
ต่าง ๆ  
 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยใช้เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึกในขั้นตอนของการจัดเตรียม
โครงการวิจัย และเพื่อให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
 2. การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) เป็นการสัมภาษณ์และสนทนาแบบเจาะ
ประเด็นด้วยการเชิญผู้ร่วมสนทนามารวมเป็นกลุ่ม กลุ่มละประมาณ 5-7 คน แล้วเปิดโอกาสให้
ผู้เข้าร่วมสนทนาแลกเปลี่ยนทัศนะกันอย่างกว้างขวางในประเด็นต่าง ๆ ที่เราต้องการแล้วพยายาม
หาข้อสรุป การสนทนากลุ่มนี้เหมาะกับการวิจัยที่ต้องการหารูปแบบโครงสร้าง แนวคิดใหม่ ๆ 
รวมทั้งค้นหาตัวกําหนดพฤติกรรมและบุคลิกภาพของมนุษย์ 
 โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model) 
 โมเดลลิสเรล (LISREL model) หรือโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation 
model) หรือโมเดลโครงสร้างความแปรปรวนร่วม (Covariance structural model) บางคนอาจคิดว่า
เป็นสถิติวิเคราะห์ตัวใหม่ บางคนอาจคิดว่าเป็นโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
ตัวใหม่หรือบางคนอาจคิดว่าเป็นเทคนิควิธีการวิจัยแบบใหม่ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542) ได้ให้
ความหมายของลิสเรลไว้เป็นสามนัย นัยแรกหมายถึง โมเดลการวิจัยที่มีความสําคัญสําหรับ 
การวิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ นัยที่สองหมายถึง ภาษาที่ใช้เขียนคําสั่ง 
ในสองภาษาสําหรับโปรแกรมลิสเรล และนัยที่สามหมายถึงโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร์ที่ใช้ 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ (Statistical package) ซึ่งโมเดลลิสเรลนั้นเป็นโมเดลที่แสดง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรที่สร้างขึ้นโดยจะวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนระหว่างโมเดลการวิจัยที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมาจากทฤษฏีและการวิจัยที่ผ่านมากับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ หัวใจสําคัญของการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมลิสเรล คือ การเปรียบเทียบเมทริกซ์  
ความแปรปรวนร่วมที่ได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์กับเมทริกซ์ ความแปรปรวนร่วมที่ได้จาก
ค่าประมาณพารามิเตอร์ที่คํานวณจากโมเดลการวิจัยในโปรแกรมลิสเรลโมเดลใหญ่นั้นจะประกอบ
ไปด้วยโมเดลที่สําคัญสองโมเดล ได้แก่โมเดลการวัด (Measurement model) และโมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural equation model) 
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 1. โมเดลการวัด (Measurement model or confirmatory factor model) 
 โมเดลการวัดเป็นโมเดลการวิเคราะห์ตัวประกอบซึ่งแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ที่สังเกตได้ (ตัวแปรที่สามารถวัดได้) กับตัวประกอบหรือตัวแปรแฝง (ตัวแปรที่ไม่สามารถวัด 
ได้โดยตรง) โมเดลวัดประกอบด้วยชุดของตัวแปรที่สังเกตได้ 2 ชุด คือตัวแปรอิสระที่สังเกตได้  
X = (X1, X2 และ X3) และตัวแปรตามที่สังเกตได้ Y = (Y1, Y2 และ Y3) 
 2. โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model) 
 โมเดลสมการโครงสร้างเป็นโมเดลที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงภายใน
โมเดลการวิจัย ซึ่งมีลักษณะดังสมการต่อไปนี้ 
 

โมเดลการวัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
ภาพที่ 2-7  โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model) 

 
 โมเดลลิสเรลซึ่งประกอบไปด้วยโมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสร้าง จุดประสงค์

หลักของโมเดลลิสเรลนั้นต้องการที่จะวัดค่าตัวแปรโมเดลสมการโครงสร้าง แต่ว่าเราไม่สามารถ 
ที่จะวัดตัวแปรที่อยู่ในสมการโครงสร้างได้ เพราะตัวแปรที่อยู่ในสมการโครงสร้างเป็นตัวแปรแฝง
ซึ่งไม่สามารถสังเกตได้โดยตรง ดังนั้นเราจึงต้องมีโมเดลการวัดเพื่อที่จะวัดค่าตัวแปรที่อยู่ในโมเดล
สมการโครงสร้าง และจากการที่โมเดลลิสเรลนี้มีโมเดลการวัดอยู่ในโมเดลใหญ่ของลิสเรล ทําให้
โมเดลลิสเรลสามารถทําการประมาณค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์การถดถอยได้ 
 
 

X1 

X2 

X3 
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1 
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3 

11 

21 

13 

Y1 

Y2 

1 

1 1 

2 

11 

21 

โมเดลสมการ
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 โมเดลลิสเรลเป็นผลของการสังเคราะห์วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลที่สําคัญสามวิธี คือ  
การวิเคราะห์องค์ประกอบ การวิเคราะห์อิทธิพล และการประมาณค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์
การถดถอย โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบและการประมาณค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์ 
การถดถอยนั้นเป็นการวิเคราะห์ในโมเดลการวัด ซึ่งถือว่าเป็นจุดเด่นที่สําคัญของโปรแกรมลิสเรล 
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงที่ไม่สามารถสังเกตได้ โดยวัดจากองค์ประกอบ 
ของตัวแปรแฝงซึ่งเป็นตัวแปรที่สังเกตได้ ส่วนการประมาณค่า พารามิเตอร์ในการวิเคราะห์ 
การถดถอยนั้นจะเป็นสถิติที่ช่วยทําให้เราทราบค่าพารามิเตอร์ที่แท้จริงได้ เพราะว่าค่าตัวแปรที่จด
ได้จะมีการบอกค่าความคลาดเคลื่อนของการวัดในแต่ละตัวแปร และในการวิเคราะห์อิทธิพลนั้น 
จะอยู่ในส่วนของโมเดลโครงสร้างซึ่งเป็นโมเดลที่สําคัญในโมเดลลิสเรล โดยจะเป็นการวิเคราะห์
หาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝงภายนอก (ตัวแปรต้น) และตัวแปรแฝงภายใน  
(ตัวแปรตาม) 
 การวิเคราะห์โมเดลลิสเรลนั้นมีข้อตกลงเบื้องต้น (Assumption) ดังนี้  

 1. ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดในโมเดลเป็นความสัมพันธ์แบบเส้นตรง
เชิงบวก และเป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  

 2. ลักษณะการแจกแจงของตังแปร ทั้งตัวแปรภายในและ  ตัวแปรภายนอกและ 
ความคลาดเคลื่อนต้องเป็นการแจกแจงแบบปกติ ความคลาดเคลื่อนต่าง ๆ ต้องมีค่าเฉลี่ยเป็นศูนย์  

 3. ลักษณะความเป็นอิสระต่อกันระหว่างตัวแปรกับ ความคลาดเคลื่อนสามารถแยกออก
ได้เป็น ความคลาดเคลื่อนที่เป็นอิสระต่อกัน ความคลาดเคลื่อนและตัวแปรแฝง เป็นอิสระต่อกัน  

 4. สําหรับการวิเคราะห์อนุกรมเวลาที่มีการวัดข้อมูลมากกว่า 2 ครั้ง การวัดตัวแปร 
ต้องไม่ได้รับอิทธิพลจากช่วงเวลาเหน่ือย (Time lay) ระหว่างการวัดซึ่งจะเห็นได้ว่าข้อตกลง 
ของโมเดลลิสเรลนั้นมีการผ่อนคลายมากกว่าข้อตกลงของการวิเคราะห์การถดถอยและ 
การวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) เป็นอย่างมาก ซึ่งจะทําให้ข้อมูลสอดคล้องกับข้อตกลง 
ทางสถิติได้ดียิ่งขึ้น 
 ลักษณะเด่นของโปรแกรมลิสเรลที่ทําให้เป็นโปรแกรมทางสถิติขั้นสูงที่ใช้ 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล และทําให้ผลการวิจัยมีความถูกต้องและมีความเชื่อถือแบ่งออกได้ 
เป็น 4 ประเด็น คือ  

 1. หลักการการวิเคราะห์โมเดลเป็นหลักการที่ตรงตามวิธีวิทยาการวิจัยคือนักวิจัยได้ 
มีการสร้างสมมติฐานในการวิจัยในรูปของความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตัวแปร  
โดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วจึงนํามาวิเคราะห์โมเดลลิสเรล 
โดยการตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์กลมกลืนสอดคล้องกับโมเดลลิสเรล  ที่พัฒนาขึ้น  
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 2. ลิสเรลเป็นวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติที่ใช้ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้ 
ทั้งการวิจัยที่เป็นการวิจัยเชิงทดลองและไม่ใช่การวิจัยเชิงทดลอง โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
จะมีความถูกต้องมากขึ้น เนื่องจากในโมเดลมีการรวมตัวแปรแฝงและมีการผ่อนคลายข้อตกลง
เบื้องต้นหลายประการ ซึ่งจะทําให้ข้อมูลสอดคล้องกับข้อตกลงทางสถิติได้ดียิ่งขึ้น  

 3. เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลโมเดลลิสเรลนั้นครอบคลุมเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล 
ทางสถิติขั้นสูงเกือบทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์ความแปรปรวน การวิเคราะห์หลายระดับ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบ การวิเคราะห์อิทธิพล รวมทั้งการวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยได้ 
เกือบทุกประเภท  

 4. ตัวโมเดลสามารถดูอิทธิพลได้ทั้งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปร 
ที่สนใจศึกษา ซึ่งทําให้นักวิจัยสามารถดูได้ทั้งภาพรวมในงานวิจัย 

 
กระบวนการในการสร้างโมเดล (Model building produce) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2-8  กระบวนการในการสร้างโมเดล 
 
 กระบวนการสร้างโมเดลโดยทั่ว ๆ ไป มีขั้นตอนในการสร้างทั้งหมด 3 ขั้นตอน คือ 
ขั้นแรก เป็นการสร้างโมเดลที่ได้มาจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ขึ้น ขั้นที่สองเป็นขั้น
ของการตรวจสอบโมเดลที่ได้จากการสร้างโมเดลในขั้นตอนแรกกับข้อมูลจริงเพื่อที่จะได้ดูว่า
โมเดลที่เราได้จากขั้นตอนแรกนั้นสอดคล้องกับข้อมูลในสภาพการณ์จริง โดยขั้นตอนนี้ถ้าเรา
เลือกใช้โปรแกรมลิสเรลในการวิเคราะห์ก็จะวิเคราะห์ขั้นตอนนี้ โดยในการวิเคราะห์ด้วยโมเดล 
ลิสเรลจะมีขั้นตอนทั้งหมด 6 ขั้น ที่สําคัญคือ    

Theory 

Model 

Model  Modification 

Reality 

Data  exploration 

Model  testing 
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 1. การกําหนดข้อมูลจําเพาะของโมเดล   
 2. การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล     
 3. การประมาณค่าพารามิเตอร์จากโมเดล  
 4. การทดสอบความกลมกลืนหรือความสอดคล้องระหว่างโมเดลลิสเรลกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์  
 5. การปรับโมเดล  
 6. การแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล ขั้นตอนสุดท้ายของการสร้างโมเดลคือ การทดสอบ

โมเดลกับข้อมูลอีกชุดหน่ึงที่ไม่ใช่ข้อมูลที่นํามาทดสอบโมเดลในตอนแรก เพื่อเป็นการยืนยัน
โมเดลที่ได้ว่ามีความตรงตามสภาพการณ์จริง โดยทั่วไปแล้วนักวิจัยส่วนใหญ่จะละเลยในขั้นตอนนี้ 
ซึ่งบางคร้ังทําให้โมเดลที่เราได้มานั้นไม่ดีพอที่จะนํามาใช้ได้จริงหรือไม่มีความตรงภายนอก 
(External validity) นั่นเอง 
 สรุป ลิสเรล (LISREL) เป็นผลของการสังเคราะห์วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลที่สําคัญ 3 วิธี คือ
การวิเคราะห์องค์ประกอบ การวิเคราะห์อิทธิพล และการประมาณค่าพารามิเตอร์ ในการวิเคราะห์
การถดถอยซึ่งสามารถตีความหมายได้ 3 ประการ ประการแรกหมายถึง โมเดลการวิจัย ประการ 
ที่สองหมายถึง ภาษาที่เขียนคําสั่งในโปรแกรมลิสเรล และประการสุดท้ายหมายถึง โปรแกรม
สําเร็จรูปคอมพิวเตอร์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยมีหลักการที่สําคัญในการวิเคราะห์คือ 
การเปรียบเทียบเมทริกซ์ความแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมที่ได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์กับ 
เมทริกซ์ที่ได้จากค่าประมาณที่คํานวณได้ เพื่อใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่าง
โมเดลการวิจัยที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมาจากทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ ใช้วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed method) ประกอบด้วยการวิจัย 
เชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ เร่ืองปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ภาคตะวันออก มีรายละเอียดในการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 เพื่อให้การดําเนินการวิจัยดําเนินไปสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยได้กําหนดขั้นตอน
การดําเนินงานไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นท่ี 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ศึกษา รวบรวมข้อมูลต่าง ๆ เกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเท 
ในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก ซึ่งรวบรวมจากเอกสาร ผลงานวิจัย สัมมนา หนังสือ 
บทความวิชาการ วารสารต่าง ๆ โดยทําการวิเคราะห์เอกสารและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 
ความผูกพันองค์การ แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศขององค์การ ภาวะผู้นํา และค่านิยม 
ในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) และจากการสัมภาษณ์ข้าราชการครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา และเพื่อให้สอดคล้อง 
กับวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 1 ผู้วิจัยได้กําหนดกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก จํานวน  
8 คน ได้มาโดยการเลือกอย่างเจาะจง (Purposive sampling) และเทคนิคการบอกต่อ (Snow balls) 
โดยผู้วิจัยเป็นผู้กําหนดคุณสมบัติไว้ ดังนี้  
 1. มีอายุราชการและสอนหรือเคยสอนอยู่ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กไม่น้อยกว่า 
10 ปี 
 2. และได้รับรางวัลระดับชาติ เช่น รางวัล OBEC awards รางวัลคุรุสดุดี รางวัลครูดีเด่น 
เป็นต้น 
 3. และหรือได้รับการยกย่อง ยอมรับจากผู้บริหารสถานศึกษา นักเรียน ผู้ปกครอง และ
ชุมชน 
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 ขั้นท่ี 2 การด าเนินการวิจัย 
 ผู้วิจัยนําข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้จากการศึกษาเอกสารตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย  
โดยทําการสังเคราะห์เพื่อสร้างโมเดลจําลองและนําข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกนํามาปรับ
โมเดลเพื่อให้มีความสอดคล้องกับเอกสารที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเท 
ในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก หลังจากการสัมภาษณ์แล้ว และนํามาพัฒนาเคร่ืองมือวิจัย 
คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อนําไปใช้กับกลุ่มเป้าหมายต่อไป  
 กลุ่มเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2, 3 ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก ปีการศึกษา 2557  
การกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ที่วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติขั้นสูงและ 
มีโมเดล (Model) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ถ้าต้องการความมั่นใจในการทดสอบมากยิ่งขึ้น  
ควรใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีสัดส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและจํานวนพารามิเตอร์โดยการกําหนดขนาด
หรือตัวแปร ควรจะเป็น 10-20: 1 โดยรวม 150-310 คน (Schumacker & Lomax, 2010, p. 49) ทั้งนี้
ต้องไม่ต่ํากว่า 400 คน สําหรับการวิจัยครั้งนี้มีจํานวนพารามิเตอร์ทั้งสิ้น 33 พารามิเตอร์ ผู้วิจัยจึงได้
ทําการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์กลุ่มตัวอย่าง: จํานวนพารามิเตอร์ เป็น 18: 1  
ได้กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 594 คน และทําการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้หลักการทางสถิติ (Statistical 
sampling methods) โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) ซึ่งมีขั้นตอน
การสุ่มตัวอย่าง ดังนี้    
  2.1 กําหนดกลุ่มตัวอย่างโดยผู้วิจัยกําหนดพื้นที่โดยการใช้จังหวัดในภาคตะวันออก
ของประเทศไทย ทั้ง 8 จังหวัด ได้แก่ จันทบุรี ชลบุรี ตราด ระยอง ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี นครนายก
และสระแก้ว                         
  2.2 สุ่มอย่างง่ายแบบไม่ใส่คนื (Without replacement) ด้วยวิธีจับสลากเพื่อให้ได้ 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาแต่ละจังหวัด ตามจํานวนที่กําหนดไว้ ซึ่งจะได้สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา มาจังหวัดละ 1 เขต            
  2.3 ทําการสุ่มแบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional stratified random 
sampling) แบ่งชั้นโดยใช้โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก เป็นหน่วยของการสุ่ม แล้วทําการสุ่ม
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กตามสัดส่วนกับกลุ่มตัวอย่าง 594 คน โดยการสุ่มอย่างง่าย 
แบบไม่ใส่คืน ทําให้ได้ข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก จากเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาทั้ง 8 เขต จาก 8 จังหวัด  
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 ขั้นท่ี 3 รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และรายงายผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยใช้กลุ่มเป้าหมาย จํานวน 594 คน (Sample size) ซึ่งได้มาโดยใช้วิธีการสุ่ม 
แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) เมื่อรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัย 
นําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยโมเดลลิสเรล (LISREL) เพื่อหาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา ภาคตะวันออก จากนั้นผู้วิจัยนําข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ทางสถิติ 
มาสรุปเขียนร่างรายงานผลการวิจัยเสนอคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบ 
ความถูกต้อง ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องตามที่คณะกรรมการเสนอแนะ แล้วจัดทํารายงาน
ผลการวิจัยฉบับสมบูรณ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



123 

 
 
ภาพที่ 3-1 ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้เคร่ืองมือ 2 ชนิด คือ 
 1. แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured interview) ใช้สําหรับ 
การรวบรวมข้อมูลเบื้องต้นเพื่อการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยคําถามที่เป็นข้อมูลพื้นฐานของผู้ให้
สัมภาษณ์ ได้แก่ อายุ เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการสอน รายได้
ปัจจุบัน ตําแหน่งงาน ภาระงาน และความรับผิดชอบ และข้อคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยต่าง ๆ ที่ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่ามีความสําคัญต่อการปฏิบัติงานของตนเอง แล้วนํามาสรุปรวม
กับผลสรุปจากทฤษฎีและงานวิจัย เพื่อให้ได้กรอบแนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเท 
ในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 2. แบบสอบถามความคิดเห็น (Questionnaire) 
 เพื่อศึกษาวิเคราะห์ข้อมูล ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออก เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม 7 ตอนดังนี้  
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะเคร่ืองมือ 
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ได้แก่ อายุ เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ประสบการณ์ในการสอน รายได้ปัจจุบัน 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ เป็นเคร่ืองมือที่พัฒนามาจาก
แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การของเมเยอร์ เอเลน และสมิทธ์ (Mayer, Allen & Smith, 1993) 
ผู้วิจัยประยุกต์มาจากแบบสอบถามในงานวิจัยระดับปริญญาเอกของจรัล อุ่นฐิติวัฒน์ (2548)  
และวัชรินทร์ หนูสมตน (2553) ลักษณะแบบสอบถามเป็นข้อคําถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  
5 ระดับ (Rating scale) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert scale) ผู้วิจัยได้กําหนดระดับความเหมาะสม
ดังนี้   
        ระดับ 5 หมายถึง ความผูกพนัองค์การมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง ความผูกพันองค์การมาก                     
 ระดับ 3 หมายถึง ความผูกพนัองค์การปานกลาง                 
 ระดับ 2 หมายถึง ความผูกพนัองค์การน้อย  
 ระดับ 1 หมายถึง ความผูกพันองค์การน้อยที่สุด  
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน เป็นเคร่ืองมือที่พัฒนามาจาก
จากทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1967) และจากงานวิจัยของ มัทนา วังถนอมศักดิ์ 
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(2550) ผู้วิจัยนํามาปรับให้มีความสอดคล้องกับงานวิจัยนี้ โดยเลือกใช้เฉพาะปัจจัยจูงใจ 
(Motivation factor) ลักษณะแบบสอบถามเป็นข้อคําถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating scale) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert scale) ผู้วิจัยได้กําหนดระดับความเหมาะสม ดังนี ้
 ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการทํางานมาก  
 ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการทํางานปานกลาง  
 ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการทํางานน้อย  
 ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการทํางานน้อยที่สุด  
 ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ แบบสอบถามด้านบรรยากาศ
องค์การสร้างตามแนวคิดเร่ืองมิติบรรยากาศองค์การของลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 
1986) จากงานวิจัยของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) จากงานวิจัยของ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) 
และจากงานวิจัยของกอร์ดอน (Gordon, 1999) ลักษณะแบบสอบถามเป็นข้อคําถามเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert scale) ผู้วิจัยได้กําหนดระดับ
ความเหมาะสมดังนี้  
 ระดับ 5 หมายถึง บรรยากาศองค์การดีมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง บรรยากาศองค์การดีมาก  
 ระดับ 3 หมายถึง บรรยากาศองค์การดีปานกลาง  
 ระดับ 2 หมายถึง บรรยากาศองค์การไม่ค่อยดี  
 ระดับ 1 หมายถึง บรรยากาศองค์การไม่ดี  
  ตอนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง แบบสอบถาม 
เป็นเคร่ืองมือที่พัฒนามาจากทฤษฎีของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994 cited in Bass & 
Riggio, 2006) จากงานวิจัยของประคอง รัศมีแก้ว (2551) จากงานวิจัยของพิมพร ไชยตา (2552) 
ผู้วิจัยประยุกต์มาสร้างเป็นแบบสอบถามวัดภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ลักษณะแบบสอบถามเป็น
ข้อคําถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert scale) 
ผู้วิจัยได้กําหนดระดับความเหมาะสม ดังนี้  
 ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมาก  
 ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงปานกลาง  
 ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงน้อย  
 ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด  
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 ตอนที่ 6 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบ
วิชาชีพครู) เป็นเคร่ืองมือที่ผู้วิจัยพัฒนาจากนโยบายที่ส่งเสริมและสนับสนุนค่านิยมในการทํางาน
ของครูและของข้าราชการไทยจากค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Ethics) กําหนด
โดยคุรุสภา (สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา, 2541, 2556) และจากงานวิจัยของ วัชรินทร์ หนูสมตน 
(2553, หน้า 55-73) ลักษณะแบบสอบถามเป็นข้อคําถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating scale) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert scale) ผู้วิจัยได้กําหนดระดับความเหมาะสม ดังนี้  
 ระดับ 5 หมายถึง ค่านิยมในการทํางานดีมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง ค่านิยมในการทํางานดีมาก  
 ระดับ 3 หมายถึง ค่านิยมในการทํางานดีปานกลาง  
 ระดับ 2 หมายถึง ค่านิยมในการทํางานไม่ค่อยดี  
 ระดับ 1 หมายถึง ค่านิยมในการทํางานไม่ดี  
 ตอนที่ 7 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความทุ่มเทในการทํางาน แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ที่พัฒนามาจากทฤษฎีของงานวิจัยของ ชาร์วฟิวริ และคณะ (Schaufeli et al., 2002) และจากงานวิจัย
ของ เซพพาลา และคณะ (Seppala et al., 2008) และจากงานวิจัยของ วัชรินทร์ หนูสมตน (2553) 
ผู้วิจัยนํามาประยุกต์ให้สอดคล้องกับงานวิจัยนี้ ลักษณะแบบสอบถามเป็นข้อคําถามเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert scale) ผู้วิจัยได้กําหนดระดับ
ความเหมาะสม ดังนี้ 
  ระดับ 5 หมายถึง ความทุ่มเทในการทํางานมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง ความทุ่มเทในการทํางานมาก  
 ระดับ 3 หมายถึง ความทุ่มเทในการทํางานปานกลาง  
 ระดับ 2 หมายถึง ความทุ่มเทในการทํางานน้อย  
 ระดับ 1 หมายถึง ความทุ่มเทในการทํางานน้อยที่สุด  
 

การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ  
 มีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสาร งานวิจัยรวมถึงการศึกษาวรรณกรรม บทความต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง แล้วนํา
ข้อมูลที่ได้มาพัฒนาเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured interview) 
 2. ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสารและการสัมภาษณ์เชิงลึกมาสังเคราะห์ตัวแปร 
เพื่อพัฒนาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แล้วนําส่งให้อาจารย์ผู้ควบคุมงานวิจัยตรวจสอบ
เบื้องต้น 
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 3. เมื่อได้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผ่านการตรวจสอบแล้ว นําส่งให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของเคร่ืองมือ โดยการวัดค่าการพิจารณา
ความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Index of item objective congruence: IOC) แล้วนํา
เคร่ืองมือที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 มาปรับปรุงแก้ไข แล้วนําผลที่ได้เสนออาจารย์ 
ผู้ควบคุมงานวิจัย ได้ค่า IOC ของแบบสอบถามแต่ละตอน ดังนี้ 
  3.1 แบบสอบถามด้านความผูกพันองค์การ ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6-1.00 
  3.2 แบบสอบถามด้านแรงจูงใจในการทํางาน ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6-1.00 
  3.3 แบบสอบถามด้านบรรยากาศองค์การ ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6-1.00 
  3.4 แบบสอบถามด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6-1.00 
  3.5 แบบสอบถามด้านค่านิยมในการทํางาน ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6-1.00 
  3.6 แบบสอบถามด้านความทุ่มเทในการทํางาน ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6-1.00 
 4. นําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาไปใช้กับกลุ่มทดลอง 
(Try out) โดยผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามไปทดลองใช้กับข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา 
ขนาดเล็ก ภาคตะวันออก จํานวน 30 คน ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง แล้วนําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ 
หาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่า 
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแต่ละตอน ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3-1  ค่าความเชื่อมั่นและค่าอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามท่ีใช้วัดตัวแปรด้าน ค่าอ านาจจ าแนก ค่าความเชื่อมั่น 
จ านวนข้อใน
แบบสอบถาม 

1. ความผูกพันองค์การ .37-.57 .94 18 
2. แรงจูงใจในการทํางาน .33-.80 .95 19 
3. บรรยากาศองค์การ .47-.63 .92 22 
4. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง .43-.60 .86 26 
5. ค่านิยมในการทํางาน .48-.67 .98 37 
6. ความทุ่มเทในการทํางาน .43-.70 .88 22 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล    
 1. ผู้วิจัยทําหนังสือจากสํานักงานบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
เพื่อออกหนังสือขอความร่วมมือจากผู้เชี่ยวชาญและข้าราชการครูผู้ให้สัมภาษณ์ 
       2. ผู้วิจัยทําหนังสือจากสํานักงานบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
เพื่อออกหนังสือขอความร่วมมือจากผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อทดลองเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย 
ในชั้นต้น 
 3. ผู้วิจัยทําหนังสือจากสํานักงานบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
เพื่อออกหนังสือขอความร่วมมือจากผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์ โดยผู้วิจัยอํานวยความสะดวก
เกี่ยวกับการส่งเอกสารกลับ โดยแนบซองและแสตมป์ไปพร้อมกับหนังสือนําและแบบสอบถาม 
 5. ในกรณีที่ยังไม่ได้รับแบบสอบถามคืนตามเวลาที่กําหนด ผู้วิจัยจะส่งแบบสอบถาม 
ไปยังโรงเรียนอีกคร้ังหนึ่ง และขอความกรุณาส่งคืน หรือผู้วิจัยจะเดินทางไปรับแบบสอบถาม 
ด้วยตนเอง   
 6. ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 500 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 84.18 
  

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย  
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ มีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. วิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
โดยนําข้อมูลของเอกสารที่ศึกษามาเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือ 
 2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ อายุ เพศ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการสอน และรายได้ปัจจุบัน โดยใช้ค่าเฉลี่ยและ 
ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก โดยใช้โปแกรมสําเร็จรูปลิสเรล (LISREL) เป็นเคร่ืองมือ 
ในการวิเคราะห์  
 

การวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของคะแนน 
       การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูล มีขั้นตอน ดังนี้ 
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  1.1 การคํานวณค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
นําข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามคํานวณหาค่าเฉลี่ยโดยแปลความหมาย ดังนี้  
   4.51-5.00  อยู่ในระดับดีมากที่สุด  
  3.51-4.50  อยู่ในระดับดีมาก  
  2.51-3.50  อยู่ในระดับดีปานกลาง  
  1.51-2.50  อยู่ในระดับไม่ค่อยดี  
  1.01-1.50  อยู่ในระดับไม่ดี  
 นอกจากนี้ยังนําผลที่ได้จากแบบสอบถามมาคํานวณหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบโดยใช้โปรแกรม
สําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์ เพื่อให้ทราบลักษณะความสัมพันธ์ของตัวบ่งชี้สําหรับ 
ใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมของแมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวบ่งชี้ แล้วเปรียบเทียบเกณฑ์ของ
บุญชม ศรีสะอาด (2554, หน้า 114) ดังนี้ 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต่ 0.81 ขึ้นไป ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับมาก  
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต่ 0.61-0.80 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต่ 0.41-0.60 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับ 
ปานกลาง  
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต่ 0.21-0.40 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับต่ํา  
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าต่ํากว่า 0.20 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับต่ํา  
  1.2 การกําหนดน้ําหนักตัวบ่งชี้ และรวมตัวบ่งชี้เป็นขั้นตอนการกําหนดน้ําหนัก 
ตัวบ่งชี้ และรวมตัวบ่งชี้จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์จะได้ตัวบ่งชี้ย่อย จากนั้นนํามากําหนด
น้ําหนักตัวบ่งชี้และทําการรวบรวมตัวบ่งชี้ การกําหนดน้ําหนักกระทําได้โดยการสร้างสเกล
องค์ประกอบ ซึ่งคํานวณได้จากผลคูณระหว่างสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบกับคะแนน
มาตรฐาน (Standard score) ของตัวบ่งชี้ 
  1.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเป็นขั้นตอนของการตรวจสอบ 
ความกลมกลืนของโมเดล และกําหนดนํ้าหนักตัวแปรย่อยที่ใช้ในการสร้างตัวบ่งชี้กับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ ซึ่งได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการวิเคราะห์โมเดล  
ด้วยโปรแกรม LISREL เพื่อหาค่าน้ําหนักตัวแปรย่อยที่ใช้ในการสร้างตัวบ่งชี้ และทําการตรวจสอบ
ความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยที่เป็นตัวแบบเชิงทฤษฎีที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นกับข้อมูลที่ได้จาก 
กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์  
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  ค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์คือ ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of fit 
index = GFI) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness of fit index  
= AGFI)     
  1. ค่าสถิติไค-สแควร์ เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสมมุติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชั่น 
มีความสอดคล้องมีค่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าสถิติไค-สแควร์ มีค่าต่ํามาก หรือมีค่าใกล้ศูนย์เท่าไร แสดงว่า
ข้อมูลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือพิจารณาค่า CMIN/ DF ควรมีค่าน้อยกว่า 3.00 
(Byrne, 2001) 
     2. ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน เป็นอัตราส่วนผลต่างระหว่างฟังก์ชั่น 
ความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และโมเดลหลังจากการปรับโมเดลกับฟังก์ชั่น ความสอดคล้องก่อน
ปรับโมเดล GFI ที่ยอมรับได้ควรมีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 ค่าที่มากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดล 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Arbuckle, 1995, p. 529, Bollen, 1989, p. 270)  
   3. ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว เป็นการนําค่า GFI มาปรับแก้ 
และคํานึงถึงขนาดของตัวแปรและกลุ่มตัวอย่าง ค่านี้เช่นเดียวกับ GFI สําหรับค่า GFI และ AGFI  
มีค่าเท่ากับหรือเข้าใกล้ 1 ค่าที่ยอมรับได้ควรมีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้อง 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Kline, 2005)   
  4. ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root man square of error 
approximation: RMSEA) เป็นดัชนีที่พิจารณาเศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อนเป็นผลต่างระหว่าง
ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่างกับความแปรปรวนตามโมเดล ถ้าเศษเหลือต่ําแสดงว่าโมเดล 
มีความเหมาะสม เกณฑ์ที่ใช้ตัดสินคือ ถ้า RMSEA มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าโมเดล 
มีความเหมาะสมมาก ถ้ามากกว่า 0.05-0.08 แสดงว่าโมเดลมีความเหมาะสม (Kline, 2005)  
  5. ความเที่ยงตรงแบบลู่เข้าหรือความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent validity) คือ
ความเที่ยงตรงของมาตรวัดที่ใช้แสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชี้สามารถวัดโครงสร้างเดียวกันได้ เกณฑ์การ
พิจารณาคือ ตัวบ่งชี้จะต้องมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ มากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 และมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ มีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค สูงกว่า 0.70 มีค่า AVE (Average variance 
extracted) สูงกว่า 0.50   
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เกณฑ์การวิเคราะห์ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล  
 1. หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) ของตัวแปร เป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่าตัวแปร 2 ตัว แทนด้วยสัญลักษณ์ r มีค่า
ระหว่าง 0 ถึง 1 ยิ่งมีค่ามาก หมายถึง มีความสัมพันธ์กันมาก  
      2. การตรวจสอบความปกติของข้อมูล (Normality) การแจกแจงแบบปกติของข้อมูล 
สามารถใช้โปรแกรม LISREL ได้ สามารถดูได้จากตัวเลขค่าสถิติ skew (การกระจายที่สมมาตร) 
และค่า kurtosis (ความสูงของการกระจาย) (Tabachnick & Fidell, 2007) โดยการพิจารณาค่าลบ
และค่าบวกในการแสดงทิศทางของข้อมูล การกระจายของข้อมูลแบบปกติจะอยู่ระหว่าง -3.0 ถึง 
+3.0 (Kline, 2005)   
 3. หาค่าน้ําหนักองค์ประกอบ (Factor loading: ) เป็นวิธีการคํานวณหาค่าสหสัมพันธ์
ภายในของเคร่ืองมือวัดแต่ละข้อเพื่อพิจารณาว่าข้อคําถามนั้นวัดองค์ประกอบเดียวกันหรือไม่  
ถ้าปรากฏว่าเมื่อคํานวณค่าน้ําหนักองค์ประกอบแล้วปรากฏมีหนึ่งองค์ประกอบแสดงว่า
แบบทดสอบนั้นมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง ค่าน้ําหนักองค์ประกอบควรมีค่ามากกว่า 0.70  
จึงจะถือว่านําไปใช้ประเมินทางสถิติได้  
  4. หาค่าความเชื่อมั่นรายข้อ (Item reliability [R2]) หรือวัดค่าความเชื่อมั่นในแต่ละด้าน
ของแบบสอบถาม ถ้ามีค่ามากกว่า 0.50 จึงจะถือว่าแต่ละด้านในแบบสอบถามนั้นมีความเชื่อมั่น 
 5. หาค่าความเชื่อมั่นอัลฟา (Alpha reliability) เป็นการวัดค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น
โดยการตรวจสอบความเชื่อถือได้ของเคร่ืองมือ โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha) อยู่ในช่วง 0 ถึง 1 แต่เกณฑ์ที่เหมาะสมควรมีค่ามากกว่า 0.70   
 6. หาค่าความเชื่อมั่นโดยรวม (Composite reliability [CR]) เป็นการคํานวณเพื่อหาค่า
ความเชื่อมั่นโดยรวมของการวัด ซึ่งจะต้องมีค่ามากกว่า 0.75 จึงจะถือว่านําไปใช้วัดค่าได้  
 7. หาค่าความคลาดเคลื่อนในการวัด (Measurement error []) โดยการคํานวณซึ่งใน 
การวัดแต่ละคร้ังจะมีค่าความคลาดเคลื่อนจากการตอบแบบสอบถามในข้อคําถามย่อยต่าง ๆ   
 8. หาค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ประกอบด้วย ความเที่ยงตรง
แบบลู่เข้าหรือความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent validity) และความเที่ยงตรงเชิงจําแนก 
(Discriminant validity)  
 ความเที่ยงตรงแบบลู่เข้าหรือความเที่ยงตรงเชิงเหมือน คือ ความเที่ยงตรงของมาตรวัด 
ที่ใช้แสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดสามารถวัดโครงสร้างเดียวกันได้ เกณฑ์การพิจารณา คือ ตัวชี้วัดจะต้อง
มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ (Factor loading) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 และมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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มีค่าสัมประสิทธ์อัลฟาของครอนบาค สูงกว่า 0.70 มี AVE (Average variance extracted) สูงกว่า 
0.50 (Anderson & Gerbing, 1988; Armstrong & Tan, 2000; Fornell & Larcker, 1981)   
 ความเที่ยงตรงเชิงจําแนก คือความเที่ยวตรงของมาตรวัดของแต่ละโครงสร้างที่สามารถ
แยกวัดได้เฉพาะเร่ืองของตน ไม่เกี่ยวข้องกับมาตรวัดของโครงสร้างอื่น  
  สรุปเกณฑ์การพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3-2  เกณฑ์การพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 
 

รายการวิเคราะห์ เกณฑ์ 
ค่าดัชนีเชิงเปรียบเทียบ (NFI) มากกว่า 0.90 
ค่าดัชนีหาค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) ระหว่าง 0.50-0.80 
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มากกว่า 0.90 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI)  มากกว่า 0.80 
ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มากกว่า 0.90 
ค่าน้ําหนักขององค์ประกอบ ()  มากกว่า 0.70 
ค่าความเชื่อมั่นรายข้อ (R2) มากกว่า 0.50 
ค่าความเชื่อมั่นอัลฟา (Alpha reliability) มากกว่า 0.70 
ค่าความเชื่อมั่นโดยรวม (R2) มากกว่า 0.75 
ค่า AVE (Average variance extracted) มากกว่า 0.50 
ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative chi-square: CMIN/ DF)  น้อยกว่า 3.00 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ ใช้วิธีการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed method research) เพื่อศึกษาปัจจัย
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก มีผลการดําเนินการวิจัยโดยแบ่ง
การนําเสนอออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2. การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ความหมายและสัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ มีดังนี้  
 ENG     หมายถึง  การทุ่มเทในการทํางาน  
 OC  หมายถึง  ความผูกพันในองค์การ 
 EO  หมายถึง  แรงจูงใจในการทํางาน 
 OCL     หมายถึง  บรรยากาศองค์การ 
 RD  หมายถึง  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 PV  หมายถึง  ค่านิยมในการทํางาน  
 AA11  หมายถึง  ด้านความรู้สึก 
 AA12  หมายถึง  ด้านความต่อเนื่อง 
 AA13  หมายถึง  ด้านบรรทัดฐาน 
 BB11  หมายถึง  ความสัมฤทธิ์ผล 
 BB12  หมายถึง  การยอมรับนับถือ 

BB13  หมายถึง  ลักษณะงาน 
BB14  หมายถึง  ความรับผิดชอบ 
BB15  หมายถึง  ความก้าวหน้าในงาน 
BB16  หมายถึง  โอกาสก้าวหน้า 
CC11  หมายถึง  โครงสร้างองค์การ 
CC12  หมายถึง  ความท้าทายและความรับผิดชอบ 
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CC13  หมายถึง  ความอบอุ่นและการสนับสนุน 
CC14  หมายถึง  การให้รางวัลและการลงโทษ 
CC15  หมายถึง  ความขัดแย้ง 
CC16  หมายถึง  มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 
CC17  หมายถึง  ความภักดีต่อองค์การ 
 CC18  หมายถึง   ความเสี่ยงภัย 
 DD11  หมายถึง  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
DD12  หมายถึง  การสร้างแรงบันดาลใจ 
DD13  หมายถึง  การกระตุ้นทางปัญญา 
DD14  หมายถึง   การมุ่งสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
EE11   หมายถึง  มีเมตตากรุณา 
EE12  หมายถึง  มีความยุติธรรม 
EE13   หมายถึง  มีความรับผิดชอบ 
EE14   หมายถึง  มีวินัย 
EE15   หมายถึง  มีความขยัน 
EE16  หมายถึง  มีความอดทน 
EE17  หมายถึง  มีความประหยัด 
EE18  หมายถึง   มีความรักและศรัทธาในอาชีพครู 
EE19  หมายถึง  มีความเป็นประชาธิปไตยในการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิต 
FF11   หมายถึง  ความกระตือรือร้น 
FF12   หมายถึง  การอุทิศตน 
FF13  หมายถึง  การซึมซับ 
SEM   หมายถึง โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) 

n    หมายถึง  จํานวนกลุ่มตัวอย่าง  

M    หมายถึง  ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic mean)  
SD   หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
R2    หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Squared multiple correlation:  

R-square)  
CV   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of variation)  
SI    หมายถึง  ความเบ้ (Skewness index)  
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KI   หมายถึง  ความโด่ง (Kurtosis index)  
P    หมายถึง ค่าความยาก (Classical item difficulty) 
R    หมายถึง ค่าอํานาจจําแนก (Classical item discrimination) 
SE   หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error)  
TE   หมายถึง  อิทธิพลรวม (Total effect)  
DE   หมายถึง  อิทธิพลทางตรง (Direct effect)  
IE    หมายถึง  อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect)  
     หมายถึง  ความน่าจะเป็นทางสถิติ ( -value)  

2   หมายถึง  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square) 
df    หมายถึง  องศาอิสระ (Degrees of freedom)  
GFI   หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of fit indices)  
AGFI  หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness of 

fit indices)  
CFI   หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative fit indices)  
RMR  หมายถึง ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยกําลังสองของส่วนเหลือ (Root mean 

squared residual) 
SRMR  หมายถึง  ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน    

(Standardized root mean squared residual)  
RMSEA หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root mean 

squared error of approximation) 
 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้เรียงลําดับการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ปรากฏการณ์ของสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบเส้นทางของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทใน 
การทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาภาคตะวันออก 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1 ปรากฏการณ์ของสาเหตุท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของข้าราชการครู
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 การเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึกจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยติดตามสัมภาษณ์ 
ได้ทั้งสิ้น 8 กรณี วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ซึ่งปัจจัยทั้งหมดมิได้แยกออกจากกันอย่างชัดเจน  
แต่เพื่อนําเสนอให้เห็นประเด็นสําคัญ และเพื่อให้เห็นการนําเสนอข้อมูลได้ง่ายขึ้นผู้วิจัยจึงขอ
นําเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นรายกรณี โดยใช้นามสมมติแทนชื่อ-นามสกุลจริงของผู้ให้ข้อมูล 
ดังนี้ 
 กรณีท่ี 1 ครูปอง  (นามสมมติ) 
 ครูปองเป็นครูวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ เอกการประถมศึกษา ประสบการณ์ใน 
การทํางาน มากกว่า 20 ปี ปัจจุบันรับเงินเดือน 45,770 บาท รางวัลที่ได้รับ ครูดีในดวงใจ, หนึ่งแสน
ครูดี สอนอยู่ที่โรงเรียนบ้านชงโค ต้ังอยู่หมู่ที่ 3 ตําบลวังจันทร์ อําเภอวังจันทร์ จังหวัดระยอง  
มีเนื้อที่ 9 ไร่ 2 งาน 77 ตารางวา โดยการบริจาค ของนายแสด เสาวรส เปิดทําการสอน เมื่อวันที่  
6 กันยายน พ.ศ. 2496 มีนายไชโย เจริญรวย เป็นครูคนแรก ปัจจุบันมีครูทั้งหมด 3 คน ไม่มีผู้บริหาร
โรงเรียน 
 1. เหตุใดท่านจึงเลือกปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนขนาดเล็ก 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “เหตุที่เลือกมาปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดเล็ก เพราะโรงเรียน
ขนาดเล็กเป็นโรงเรียนที่มีนักเรียนจํานวนน้อย โรงเรียนบ้านชงโค มีนักเรียนแค่ 85 คน ครู 3 คน 
โรงเรียนของครูเลยมีครูไม่ครบทุกชั้น ไม่มีผู้บริหาร มีแต่ครูรักษาการแทนผู้อํานวยการโรงเรียน 
ถึงแม้จะมีภาระงานเท่ากับโรงเรียนขนาดใหญ่ก็ตามแต่เราอยู่กันแบบพึ่งพาอาศัยกัน ช่วยเหลือกันใน
ทุก ๆ เร่ือง ทําให้เกิดความสามัคคี การทํางานราบร่ืน ในเร่ืองของการเรียนการสอน ครู และครู 
คนอ่ืน ๆ ทุกคนต่างก็ปฏิบัติหน้าที่เต็มกําลัง เต็มความสามารถ ภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหน่ึงของ
โรงเรียน พร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตนให้กับนักเรียนและโรงเรียน” 
 2. ท่านมีความประสงค์ในการขอย้ายไปยังโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่กว่าหรือไม่เพราะเหตุใด 

 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “คือ ผมตั้งใจที่จะเป็นครู ผมอยากเห็นเยาวชนในท้องถิ่นมี
โอกาสทางการศึกษา อันนั้นเป็นอุดมการณ์แต่เริ่มแรกที่เลือกเรียนครู ฉะนั้น มาถึงวันนี้ แม้จะมี
อุปสรรคบ้างเพราะโรงเรียนของผมเป็นโรงเรียนขนาดเล็กและอยู่ในเขตทุรกันดาร ครูหลายคน 
ที่เพิ่งบรรจุใหม่ที่ได้มาลงที่โรงเรียนนี้ก็อยู่กันได้ไม่นานก็ขอย้ายไปสอนที่อ่ืน แต่ครูที่อยู่ปัจจุบัน 
ก็ไม่มีใครต้องการขอย้ายไปไหน ส่วนตัวผมนะ สาเหตุที่ไม่ต้องการย้าย ผมว่า ประการแรกคงไม่มี
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ใครอยากมาทํางานในพื้นที่ห่างไกล แล้วการหนีปัญหามันไม่ใช่วิธีการแก้ไขที่ดี แต่เราน่าจะอยู่กับ
ปัญหา เพราะถ้าเราหนีปัญหาหนีความลําบาก เด็ก ๆ ของผม รวมทั้งผู้ปกครองจะทําอย่างไร รู้ ๆ  
กันอยู่ว่าโรงเรียนขนาดเล็กก็ต้องมีปัญหาในเร่ืองของผู้ปกครองที่มีความยากจนเป็นอันดับแรก 
อยู่แล้ว เขาจึงส่งลูกหลานเข้าเรียนในโรงเรียนใกล้บ้าน หากครูย้ายออกหมดก็เหมือนทิ้งเด็ก ๆ  
ตาดํา ๆ ไว้ข้างหลัง มันเป็นการซ้ําเติมพวกเขาทางอ้อมมากกว่า”  
 3. ท่านคิดว่าท่านเป็นผู้ทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “การที่จะให้ครูแต่ละคนทุ่มเทหรือไม่ทุ่มเทในภาระหน้าที่ของ
ครูนั้น มันเป็นเร่ืองที่พูดยาก เพราะเป็นเร่ืองของตัวบุคคล เป็นเร่ืองของจิตวิญญาณความเป็นครู  
ครูที่อื่น ๆ ทั้งที่โรงเรียนขนาดเล็กหรือที่โรงเรียนขนาดใหญ่ก็ตามมีทั้งครูที่ทุ่มเทและไม่ทุ่มเท แต่
ครูที่อยู่ตรงนี้ในโรงเรียนนี้ ทํางานในพื้นที่นี้ อยู่กับเด็กนักเรียน ถ้าพูดตรง ๆ คือ เหมือนจะไม่มีครู
จากที่อื่นที่อยากจะมาสอนที่นี่เลย เพื่อนครูบางคนที่เขาอยู่ที่อ่ืน เขามองว่าเด็กนักเรียนของผมอ่อน
มาก ๆ หรือแม้แต่เวลาที่ สมศ. เขามาตรวจประเมิน เด็กนักเรียนของผมจัดเป็นกลุ่มที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนที่ต่ํามาก แต่ผมว่าต้นทุนมันไม่ได้อยู่ตรงนั้น ถ้าให้ครูเก่ง ๆ จากส่วนกลางหรือจาก
โรงเรียนดัง ๆ มาสอน น้องคิดว่าเขาจะมาไหม ดังนั้น คงต้องกลับมาที่คํานิยามของคําว่าความทุ่มเท
ว่าคืออะไร ถ้าหมายถึง การทํางานอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ เสียสละ อุทิศตน ผมว่า ผมว่าผมมี
สูงมาก และอาจจะสูงกว่าครูที่อยู่ในเขตตัวเมืองที่มีเคร่ืองอํานายความสะดวกให้ทุกเร่ือง แต่ถ้า
ความทุ่มเทในการทํางาน หมายถึง การสอนให้เด็กเก่ง ให้มีความรู้ ความสามารถสอบแข่งขันกับ
ผู้อ่ืนได้ ผมว่านิยามนี้อาจนํามาใช้กับโรงเรียนขนาดเล็กไม่ได้” 
 4. ชีวิตการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างานใน 
  4.1 ด้านจิตวิญญาณและอุดมการณ์ความเป็นครูของท่านเป็นอย่างไร มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “คือการเป็นครู เป็นข้าราชการคนหน่ึงผมก็ภูมิใจ อาชีพนี้
ไม่ได้รํ่ารวยเหมือนคําของในหลวงท่านที่ว่าคนที่จะมาเป็นครู ไม่ใช่จะมาแสวงหาความรํ่ารวย 
อย่างน้อยในความเป็นข้าราชการครูมันก็ทําให้ผมภูมิใจ อาชีพครูเป็นอาชีพที่มีเกียรติแต่หลายคน
บอกว่าไม่มีกิน แต่ผมว่าถ้าเราพอเพียง ไม่สร้างหนี้สร้างสิน มันก็มีกิน มันอยู่ที่ตัวบุคคลมากกว่า  
ทีนี้ ค่านิยมของสังคมบ้านเรามองอาชีพครูในทางลบ มันเหมือนกับยาขมที่เคลือบด้วยน้ําตาลหวาน 
คือ สังคมมองว่า เรียนอะไรไม่ได้แล้วค่อยมาเรียนครู ทําให้ครูรุ่นใหม่ ๆ ที่เข้ามาในอาชีพนี้ไม่มี 
ความพร้อม ความตั้งใจจริงที่ทําอาชีพนี้ แต่อีกมุมหนึ่งสังคมก็ยกย่องครูว่าเป็นแม่พิมพ์พ่อพิมพ์ 
ของชาติ เป็นผู้สร้างคน แต่คนที่เข้ามาด้วยอุดมการณ์จริง ๆ นั้นมันก็มี แต่มีน้อย คนเก่ง ๆ ก็หันไป
เรียนหมอ เรียนวิศวะ เรียนบัญชี เพื่อที่จะทํามาหากินให้ได้เงินมาก ๆ สร้างฐานะตัวเอง ค่านิยม 
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ของสังคมมันเปลี่ยนไป หรือครูบางคนก็ไปเปิดติว เปิดสอนพิเศษ แต่เวลาสอนในโรงเรียน 
กลับไม่เต็มที่ ไปเน้นธุรกิจ ซึ่งตรงจุดนี้จะว่าครูเห็นแก่เงินอย่างเดียวคงไม่ได้ เป็นเพราะระบบ
การศึกษาบ้านเรา มันสร้างให้คนแก่งแย่งแข่งขันมากกว่าสร้างโอกาสทางการศึกษา ผมภูมิใจ 
อย่างหนึ่งว่า ครูในโรงเรียนขนาดเล็กแบบพวกผมน้อยมากที่จะเอาวิชาชีพไปทํามาหากิน 
ในเชิงธุรกิจ ซึ่งหากเป็นเมืองที่ใหญ่ ๆ ก็จะเห็นสํานักติว โรงเรียนสอนพิเศษมากมาย ผมกล้าพูดเลย
ว่า เรามีแต่จะให้ และพร้อมเสมอที่จะให้ ทั้งในด้านวิชาการและคุณธรรม อนาคตของผม ผมก็คง
เป็นครูไปจนกว่าจะเกษียณ เพราะอีกไม่กี่ปีผมก็จะเกษียณแล้ว คงไม่ Early อยากทํางาน 
ด้านการศึกษาให้กับคนในพื้นที่ต่อไป เพราะเร่ืองการศึกษาในพื้นที่นี้ยังต้องการพัฒนาอีกเยอะ 
เกษียณก็คงอยู่บ้านกินบํานาญ ทําสวน ทําไร่ ไปตามประสา ก็คงมีความสุขไปอีกแบบ” 
  4.2 ด้านสัมพันธภาพการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นไป 
ในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผมพยายามดูแลครูทุกคนเป็นอย่างดี ที่นี่ครูจะสนิทสนมกัน
มาก ไม่มีแบ่งชนชั้น อย่างเมื่อช่วงปิดเทอมที่ผ่านมา เราก็พากันไปเที่ยวต่างจังหวัด ถือเป็น 
การพักผ่อนเปิดหูเปิดตา และศึกษาดูงานไปด้วย ครูที่นี่มีกันไม่กี่คนก็ไปกันหมดทุกคน และทํากัน
มาแบบนี้ทุกปี เพื่อตอบแทน และเป็นขวัญกําลังใจให้กับครูที่ทํางานกันมาเหนื่อย เร่ืองงบประมาณ 
ผมก็หามาจากข้างนอกมาช่วยเป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ฉะนั้น ครูที่นี่จะสนิทกัน อย่างครูวัลย์  
(ชี้ให้ดูครูสุภาพสตรีท่านหนึ่ง) แกมาจากขอนแก่น พึ่งมาทํางานได้ 2 ปี เช่าบ้านอยู่ในตัวเมือง  
แรก ๆ ก็คงกลัว เพราะที่โรงเรียนมันเข้ามาค่อนข้างลึก แต่พออยู่ ๆ ไปก็ชิน และสนิทสนมกับครู 
คนอ่ืน ๆ เป็นอย่างดี ซึ่งผมก็พยายามดูแล คือเราต้องพยายามทําความเข้าใจครูในโรงเรียนของเรา 
เพื่อนร่วมงานของเราว่าแต่ละคนมีภูมิหลังอย่างไร จะได้ดูแลช่วยเหลือกันได้ถูก” 
  4.3 ด้านบรรยากาศในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ที่โรงเรียนครูที่โรงเรียนสามารถเสนอความคิดเห็นได้อย่าง
เต็มที่ เปิดเผย เวลาที่ผมประชุมเพื่อหาข้อสรุปในการทํางาน ทําให้มีข้อเสนอแนะดี ๆ หลากหลาย 
อันไหนดีอันไหนไม่ดีเราก็นํามาพูดคุยปรึกษากัน สบายใจ ทํางานไม่มีความอึดอัด ผู้บริหาร 
เปิดกว้างในทุกเร่ืองแต่ก็ต้องมีขอบเขตบ้าง ทําให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน มีการวางแผน
กระจายงานด้านต่าง ๆ อย่างเหมาะสม และก็เหมาะกับความสามารถของครูแต่ละคนด้วย เราแบ่ง
หน้าที่รับผิดชอบกันในการทํางาน ทําให้ผมมีกําลังใจในการทํางานได้ทํางานที่ผมถนัด มีข่าวอะไร
เราก็บอกต่อ ๆ กันแบบไม่ปิดบังกันไม่เหมือนบางโรงเรียนที่ครูแบ่งพรรคแบ่งฝ่ายแย่งชิงกัน 
เห็นแล้วไม่มีความสุขเลย คิดในใจนะว่าพวกเขาอยู่กันได้อย่างไร ผมและเพื่อนครูที่โรงเรียนเราจะ
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ปฏิบัติตามกฎระเบียบ และเคร่งครัด ทําให้การปฏิบัติงานราบรื่น ในการทํางานทุกครั้งก็มี 
การวางแผนขั้นตอนในการทํางาน สามารถติดต่อพูดคุยกับผู้บริหารได้ตลอดเวลา ทุกเมื่อที่ต้องก็ว่า
ได้ ในเร่ืองของการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่งที่โรงเรียนของผมก็จะใช้วิธีหมุนเวียนกันไปเร่ือย ๆ คือ
ได้เท่าเทียมกันทุกคน”  
  4.4 ด้านแรงจูงใจในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผมพอใจกับผลงานที่ผ่าน ๆ มา ภูมิใจที่ทํางานประสบ
ผลสําเร็จ เช่น เมื่อ 2-3 ปีที่แล้วผมได้ทําผลงานทางวิชาการ เป็นเอกสารประกอบการเรียนวิชา
วิทยาศาสตร์พื้นฐานชั้ประถมศึกษาปีที่ 3 ผ่าน และผมก็นําผลงานชิ้นนี้มาพัฒนานักเรียนของผม 
นักเรียนของผมก็มีความสุขที่ได้เรียนสื่อนวัตกรรมแบบแปลกใหม่ นอกเหนือจากหนังสือเรียน  
ทําให้นักเรียนกระตือรือร้นที่จะเรียน สนุกกับการเรียน ทําให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชานี้เพิ่ม
สูงขึ้น ผมภูมิใจมากเลยทีเดียว มันเป็นผลงานที่ท้าทายความสามารถของผม ผมคิดค้นเพื่อพัฒนา
นักเรียนและพัฒนาตัวผมด้วย ผมได้เลื่อนวิทยฐานะชํานาญการพิเศษได้เงินเดือนมากขึ้นมันก็
เปรียบเสมือนเป็นรางวัลชิ้นสําคัญชิ้นหนึ่ง ไม่ใช่แค่ผมนะที่ได้เลื่อนวิทยฐานะครูทุกคนได้เลื่อน
หมด เพราะเรามีนโยบายสนับสนุนให้ครูทุกคนในโรงเรียนมีวิทยฐานะที่สูงขึ้นและนําความรู้ 
นํานวัตกรรมมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับนักเรียนในโรงเรียน”  

  4.5 ด้านความผูกพันองค์การในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผมรู้สึกผูกพัน ภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่ง 
ของโรงเรียน โรงเรียนที่ผมปฏิบัติหน้าที่อยู่นั้นเมื่อเกิดปัญหาบุคคลากรในโรงเรียนก็จะร่วมกัน
แก้ไขปัญหาน้ัน ๆ อย่างเต็มความสามารถและสติปัญญาของทุกคน พร้อมที่จะเสียสละ และอุทิศตน
กับกับโรงเรียน พร้อมที่จะให้ความร่วมมือต่อโรงเรียนในทุก ๆ เร่ือง เพราะโรงเรียนสามารถ
ตอบสนองสิ่งต่าง ๆ ให้ผมได้อย่างพอเพียง เนื่องจากได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม 
ผมพร้อมที่จะทํางานให้กับโรงเรียน และนักเรียนไปจนเกษียณอายุราชการ โดยไม่คิดที่จะย้ายไป
จากโรงเรียนนี้ เพราะผมมีความยินดี และพร้อมที่จะอุทิศตนเอง ทําทุกอย่างเพื่อให้โรงเรียนของผม
ก้าวหน้า และประสบความสําเร็จทัดเทียมโรงเรียนที่มีขนาดใหญ่กว่า” 
 กรณีท่ี 2 ครูแก้ว (นามสมมติ) 
 ครูแก้วเป็นครูโรงเรียนบ้านเนินดินแดง ปัจจุบันอายุ 53 ปี เพศ ชาย สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ป.ตรี ประสบการณ์ในการทํางาน 25 ปี รายได้ปัจจุบัน 39,980 ตําแหน่งงาน/  
ภาระงาน ครู รางวัลที่ได้รับ หนึ่งแสนครูดี, ครูดีในดวงใจ โรงเรียนบ้านเนินดินแดง ตั้งอยู่ เลขที่ 
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128 หมู่ที่ 1 ตําบลเทพนิมิต อําเภอโป่งน้ําร้อน จังหวัดจันทบุรี เป็นโรงเรียนในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีเนื้อที่รวมทั้งสิ้น 32 ไร ่3 งาน 40 ตามรางวา เป็นโรงเรียนที่
ตั้งอยู่ติดพรมแดนไทยกัมพูชา เน่ืองจากโรงเรียนบ้านเนินดินแดงตั้งอยู่ติดชายแดนกัมพูชา และอยู่
ในท้องถิ่นทุรกันดาร ทําให้เกิดเหตุการณ์ไม่ปกติเกิดขึ้นภายในหมู่บ้านอยู่เสมอ เช่น ผู้ก่อการร้าย
คอมมินิสต์ คุกคาม หรือสถานการณ์ชายแดนไม่สงบ ปัจจุบันโรงเรียนบ้านเนินดินแดง เปิดสอน
ระดับชั้นอนุบาล 1-ป.6 รวม 8 ห้องเรียน มีครูประจําการ 7 คน ครูอัตราจ้าง 2 คน  
 1. เหตุใดท่านจึงเลือกปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนขนาดเล็ก 

 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “เป็นที่รู้กันดีว่า โรงเรียนขนาดเล็ก โดยมากประสบกับปัญหา 
ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา เพราะมีข้อจํากัดหลายประการ เช่น การได้รับงบประมาณจํากัด 
ในการจัดซื้อสื่อการเรียนการสอนที่เหมาะสม ปัญหาการขาดแคลนครู รวมถึงหลักสูตรที่ไม่เอ้ือต่อ 
การนําไปใช้จริง ส่งผลให้คะแนนของเด็กนักเรียนที่เรียนอยู่ในโรงเรียนขนาดเล็กในการสอบวัดผล
การศึกษาระดับชาติมีคะแนนค่อนข้างต่ํากว่าเกณฑ์ โรงเรียนของผมก็เช่นเดียวกัน ทําให้ผมเกิด
ความคิดที่จะพัฒนาเด็กนักเรียนในพื้นที่ให้มีความรู้ความสามารถเท่าเทียมกับโรงเรียนขนาดใหญ่ 
เด็กนักเรียนแต่ละชั้นมีจํานวนน้อย บางชั้นเรียนมีเพียง 5-7 คนเท่านัน้จึงง่ายต่อการดูแลสั่งสอน 
แม้ว่าจะมีภาระงานอ่ืนมากมายก็ตาม แต่ผมก็ทุ่มเทการสอนให้กับเด็ก ๆ เหล่านี้ อีกทั้งที่ผมเลือก 
มาทํางานในโรงเรียนแห่งนี้ก็เพราะผมเป็นคนในพื้นที่ การเดินทางก็สะดวกสบายขี่รถมอเตอร์ไซค์
มาไม่ถึง 10 นาทีก็ถึงโรงเรียนแล้ว แถมยังรู้จักผู้ปกครองของนักเรียนแทบทุกคน ชุมชนก็ให้ 
การสนับสนุนเวลามีกิจกรรมผู้ปกครองก็ให้ความร่วมมือ การทํางานก็ราบร่ืนเสียทุกอย่าง ไม่วุ่นวาย 
ผมชอบนะแบบนี้อยู่แบบพอเพียง”  
 2. ท่านมีความประสงค์ในการขอย้ายไปยังโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่กว่าหรือไม่เพราะเหตุใด 

 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผมอยู่กับงานกับครอบครัว ผมมีความสุขตรงนี้ครับจึงไม่คิดที่
จะย้ายไปไหน ผมเป็นคนในพื้นที่ มันคล้ายกับว่าเป็นสํานึกรักบ้านเกิดครับ เราต้องทําเด็กของเรา
ที่นี่ให้ได้รับการพัฒนา เพราะถ้าเราดูระบบการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กแล้ว เด็กนักเรียนของ
เราถือว่าอ่อนมากเลยที่เดียว แล้วหากความตั้งใจของครูน้อยลงไปอีก เราจะพัฒนาเด็กและการศึกษา
ได้อย่างไร เพราะปกติเราก็คาดแคลนครูกันอยู่แล้ว ในใจเราเรายากให้เด็ก ๆ ได้เรียนหนังสือเหมือน
ที่เราได้เรียนมา ได้รับมาสมัยที่ยังเป็นนักเรียน สมัยที่เรียนเราเรียนเต็มที่ สมัยเรียนประถม ครูจะมา
ติวไม่เข้าใจตรงไหนครูก็จะสอนเสริมให้ แต่เด๋ียวนี้ในโรงเรียนขนาดเล็กแทบไม่มีเลย เดี๋ยวนี้มัน
ขาดตรงนี้ไป ผมเชื่อว่าครูแทบจะทุกคนที่เป็นคนในพื้นที่มีน้อยนักที่คิดจะย้ายหรือละทิ้งลูกหลาน
ได้ลงคอ” 
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 3. ท่านคิดว่าท่านเป็นผู้ทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผมอยากให้กระทรวงศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมมากขึ้น ให้ทั่วถึง 

เข้ามาดูแลครูในเขตพื้นที่ทุรกันดาร ขาดแคลน โรงเรียนด้อยโอกาส ซึ่งมีหลายโรงเรียนด้วยกัน 
นโยบายบางอย่างมาตรฐานบางเร่ืองก็ควรนํากลับไปทบทวนว่าเหมาะสมกับพื้นที่ เหมาะสมกับ
โรงเรียน เหมาะสมกับชุมชนเพียงไร อย่างไร เพราะแต่ละแหล่งก็มีความต้องการที่แตกต่างกัน
ออกไป อย่างนโยบายบางอย่างอาจมีความเหมาะสมกับส่วนกลาง แต่อาจไม่เหมาะสมกับการจัด
การศึกษาในพื้นที่นี้ เช่น เน้นการเรียนการสอนสายสามัญ เน้นความเข้มแข็งทางวิชาการ มันก็เป็น
สิ่งดี แต่ไม่ได้ให้ความสําคัญในเร่ืองของจิตวิญญาณ หรือคุณธรรมจริยธรรมหรือประสบการณ์ 
ทางวิชาชีพ ผมพยายามทําทุกอย่างเพื่อให้เด็กนักเรียนของผมได้มีความรู้ติดตัวเพื่อสามารถ 
เอาตัวรอดได้ในอนาคต ผมภูมิใจที่ได้ทุ่มเทแรงกายแรงใจและกําลังสมองให้กับการปฏบิัติงานที่ผม
รับผิดชอบ งานการสอนของผม ผมให้ความสําคัญทุกงาน ผมชอบให้นักเรียนได้เรียนรู้ด้วยเทคนิค
ใหม่ ๆ ที่ผมคิดขึ้นทําให้นักเรียนมีความสุขในการเรียนแม้ว่าเราจะมีสื่ออุปกรณ์ไม่ครบก็ตาม ผมมี
ความสุขที่ได้ทําหน้าที่ของครูผู้ให้” 
 4. ชีวิตการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างานใน 
  4.1 ด้านจิตวิญญาณและอุดมการณ์ความเป็นครูของท่านเป็นอย่างไร มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผมตั้งใจที่จะเรียนเพื่อมาเป็นครู จึงเข้ามาเรียนโครงการ 
คุรุทายาท และมันก็เป็นความภาคภูมิใจอีกอย่าง คือการที่เราเป็นข้าราชการได้ทํางานให้กับ
ลูกหลานในพื้นที่ของเรา เหมือนคําของพลเอกเปรมที่ว่าเกิดมาต้องตอบแทนคุณแผ่นดิน แต่ใน
ระบบราชการมันก็มีปัญหาบ้าง เจ้านาย เพื่อนร่วมงาน ซึ่งในอาชีพอื่น ๆ ก็มีเหมือนกัน แต่ครู 
ที่โรงเรียนมีไม่มาก สังคมของโรงเรียนเป็นสังคมเล็ก ๆ ฉะนั้น เราจะช่วยเหลือกันมากกว่า  
อย่างบางทีเวลามีปัญหาเราก็จะปรึกษากัน ซึ่งมันเหมือนครอบครัวเดียวกันที่คอยเป็นห่วงเป็นใยกัน 
ตรงนี้คือแง่มุมทางบวกของชีวิตการทํางานครับ การวางแผนการทํางานในอนาคตของผมหรือครับ 
ตอนนี้ผมเรียนต่อทางด้านการบริหารการศึกษา ซึ่งเมื่อจบแล้ว ผมคงได้ใช้วิชาความรู้ไปพัฒนา 
ด้านการบริหารงานโรงเรียนได้อีกเยอะ ก็ไม่ได้วางแผนอะไรมาก แค่ทําตรงนี้ไปจนเกษียณ  
และพัฒนานักเรียนของผมไปเร่ือย ๆ กว่าจะเกษียณก็คงอีกนาน ก็คงทําประโยชน์ให้กับโรงเรียน
และพื้นที่ได้อีกเยอะ” 
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  4.2 ด้านสัมพันธภาพการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นไป 
ในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ที่โรงเรียนครูค่อนข้างรักกัน ทั้งหมวดเดียวกันและ 
ต่างหมวด อาจเป็นเพราะโรงเรียนของเรามีครูไม่กี่คน และเป็นโรงเรียนขนาดเล็กก็ได้ หรืออาจเป็น
เพราะทุกคนอยู่ในสภาพเดียวกันเลยทําให้รักกันและเป็นห่วงเป็นใยกัน พวกเราคอยช่วยเหลือกัน
ทุกเร่ือง ผู้บริหารก็เป็นที่พึ่งพาให้กับลูกน้องเป็นอย่างดี มีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาโรงเรียน ครู  
และนักเรียน” 
  4.3 ด้านบรรยากาศในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผมว่ามีผลต่อความทุ่มเท และเป้าหมายขององค์กร 
เป็นอย่างมาก ในการทํางานจะต้องมีความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความมั่นคงของผู้บริหาร 
เป็นอันดับต้น ๆ เพื่อเป็นต้นแบบให้กับครูใต้บังคับบัญชาได้มีความนับถือ เชื่อใจในตัวของผู้นํา 
โชคดีที่โรงเรียนของผมได้ผู้บริหารที่มีลักษณะนี้มาอยู่ด้วยทําให้การปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ  
ทั้งการเรียนการสอน งานธุรการวิชาการหลาย ๆ อย่างลุล่วง ราบรื่น โดยมีผู้บริหารคอยสนับสนุน
และส่งเสริม งานเอกสารต่าง ๆ เราก็จะประชุมแบ่งหน้าที่กันทําตามความถนัดของครูแต่ละคน 
ทําให้งานออกมาได้ดี เปิดโอกาส ให้อิสระผมได้ใช้ความรู้ความสามารถ และตัดสินใจได้เอง  
ก็มีบ้างนะครับที่ทํางานแล้วเกิดข้อผิดพลาดเกิดขึ้นผู้บริหารก็ไม่เคยพูดให้ผมรู้สึกน้อยใจ กลับให้
กําลังใจและแนะนําเสียด้วย ยิ่งทําให้ผมรักความเป็นครู รักโรงเรียน รักชุมชนที่นี่ ผมสบายใจ 
ทุกคร้ังที่ได้มาสอนหนังสือ” 
  4.4 ด้านแรงจูงใจในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ในโรงเรียนครูทุกคนรวมทั้งผมทํางานกันเป็นทีม ผลงาน
จากการปฏิบัติหน้าที่ที่ออกมาก็ประสบความสําเร็จเกือบทุกเร่ือง เพราะได้รับแรงสนับสนุน 
จากผู้บริหารให้ครูทุกคนแสดงศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่ ครูแต่ละคนก็จะได้รับมอบหมาย
ให้ทํางานตามความสามารถและความถนัด งานจึงสําเร็จและราบรื่น ผมว่าเป็นเป็นความท้าทาย
อย่างหนึ่งที่วัดว่าเราจะสามารถทําได้ไหม เรามีความมานะขนาดไหน เพราะงานทุกชิ้นที่ทําต้อง
อาศัยความรับผิดชอบเป็นอย่างมาก สิ่งเหล่านี้มันคือแรงผลักดันให้ผมตั้งใจปฏิบัติหน้าที่และรางวัล
คือสิ่งที่ผมภาคภูมิใจ” 
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  4.5 ด้านความผูกพันองค์การในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ที่ผลต่อการทํางานและความทุ่มเทในการทํางานของผม 
โรงเรียนเปรียบเสมือนบ้าน ผู้บริหารและเพื่อนครูเปรียบเหมือนคนในครอบครัว ผู้บริหาร 
มีการส่งเสริมให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ทําให้ครู และผู้บริหารโรงเรียนมีพัฒนาการสมรรถนะ 
ในการทํางานของตนไปในทิศทางเดียวกัน การเปลี่ยนแปลงจะต้องเปลี่ยนจากต่างคนต่างทํางาน
เป็นมีการสื่อสารสนทนาระหว่างกันในโรงเรียน มีมุ่งเน้นให้มีการตอบสนองระหว่างครู และ
ผู้บริหาร และนําความรู้นั้นไปประยุกต์ใช้ในชั้นเรียน และที่สําคัญต้องมีความสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่มุ่งเน้นการพัฒนาการเรียนของนักเรียน ในการทําให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 
ครู และผู้บริหารต้องมีความเชื่อร่วมกันว่านักเรียนสามารถเรียนรู้ได้ มีความไว้วางใจระหว่างกัน
ภายในโรงเรียน ทุกคนมีความรับผิดชอบในการตัดสินใจของตนเอง มีแนวคิด และการปฏิบัติ 
ในทิศทางเดียวกัน มีการประเมินอย่างต่อเนื่อง และให้ข้อมูลย้อนกลับถึงความก้าวหน้า 
ในการปฏิบัติงานครูทุกคนมีส่วนร่วมในการแบ่งปันความรู้เทคนิคการสอนที่ครูคนอ่ืน ๆ สามารถ
นําไปประยุกต์ใช้ในชั้นเรียนได้”  
 กรณีท่ี 3 ครูมาลี (นามสมมติ) 
 ครูมาลีเป็นครูโรงเรียนบ้านแหลมพร้าว ปัจจุบันอายุ 58 ปี เพศ หญิง สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ป.ตรี คบ. ภาษาไทย ประสบการณ์ในการทํางาน 37 ปี รายได้ปัจจุบัน 43,920 บาท 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ สถานศึกษา มากกว่า 10 ปี จํานวนนักเรียน 58 คน รางวัลที่ได้รับ 
หนึ่งแสนครูดี, ครูดีเด่น โรงเรียนบ้านแหลมพร้าว ต้ังอยู่หมู่ 5/ 5 หมู่ 4 ตําบลอ่าวใหญ่ อําเภอเมือง 
จังหวัดตราด ก่อต้ังเมื่อวันที่ 17 มีนาคม 2482 โดยนายไพศาล หักกะยานนท์ ศึกษาธิการอําเภอเมือง
ตราด เป็นประธานพร้อมด้วยกํานันผู้ใหญ่บ้านและราษฎรร่วมกันเปิดสถานศึกษาขึ้นที่หมู่บ้าน 
แหลมพร้าว โดยเร่ิมแรกอาศัยบ้านนายฉาก ชําห้าน ผู้ใหญ่บ้านหมู่ 4 เป็นที่เรียน มีอาคารเรียน
ชั่วคราว 2 ห้องเรียน โดยราษฎรร่วมกันบริจาคทรัพย์ โรงเรียนบ้านแหลมพร้าว สังกัดสํานักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเปิดสอนต้ังแต่
ระดับอนุบาล 1 ถึงระดับประถมศึกษาปีที่ 6 มีเขตพื้นที่บริการ 3 หมู่บ้าน ได้แก่ หมู่ที่ 1, 4, 6  
มีข้าราชการครู 6 คน 
 1. เหตุใดท่านจึงเลือกปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนขนาดเล็ก 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “เพราะโรงเรียนขนาดเล็ก สามารถจัดการศึกษาได้ง่าย มีนักเรียน
จํานวนไม่มาก และสามารถพัฒนาคุณภาพนักเรียนทุกระดับชั้นอย่างทั่วถึง และเกิดประสิทธิผล 
มากที่สุดในด้านระบบการทํางาน โรงเรียนขนาดเล็กมีครูปฏิบัติหน้าที่จํานวนน้อย แต่สามารถ
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จัดการบริหารงานง่าย เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกันเอง ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ปฏิบัติหน้าที่ 
แบบพี่น้อง ทําให้มีความสุขในการทํางาน และมีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ ผู้บริหารก็ดี 
มีความยุติธรรม อะลุ่มอะล่วย เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ มีปัญหาอะไร 
ก็สามารถเข้าถึงผู้บริหารได้ง่าย ทําให้รู้สึกผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหารและโรงเรียน 
เปน็อย่างมาก” 
 2. ท่านมีความประสงค์ในการขอย้ายไปยังโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่กว่าหรือไม่เพราะเหตุใด 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “พี่เกิดที่นี่เป็นคนในพื้นที่ พี่คงไม่ขอย้ายไปไหน พี่ภูมิใจนะ 
ที่ได้สอนหนังสือที่บ้านเกิด ได้สอนหนังสือในที่ที่คนอ่ืนไม่อยากมาอยู่ เพราะมันกันดารห่างไกล
ความเจริญ มันไม่มีเหตุผลอะไรมากหรอกว่าจะอยู่หรือจะย้าย ทุกอย่างอยู่ที่ใจคําเดียว หากพี่ย้ายไป
ในโรงเรียนที่ใหญ่กว่า แน่นอนผลตอบแทนย่อมมากกว่าแน่นอน แต่พี่ไม่คิดที่จะละทิ้งอุดมการณ์
ของครูที่มีต่อเด็ก ๆ ในพื้นที่ที่พี่จะพัฒนาให้พวกเขามีความรู้ความสามารถทัดเทียมโรงเรียน 
ในตัวเมือง เด็กบางคนที่จบจากที่นี้ไปสอบแข่งขันกับเด็กในตัวเมืองยังได้คะแนนสูงกว่าก็มี” 
 3. ท่านคิดว่าท่านเป็นผู้ทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “พี่คิดว่า พี่ทุ่มเทให้กับงาน และทํางานด้วยความรักและ 
ความเต็มใจ รู้สึกโรงเรียนและอยากพัฒนานักเรียนของพี่ให้มีคุณภาพ พี่ปฏิบัติหน้าที่สอนอย่างเต็ม
ความสามารถ ทุ่มเทเวลากับการเตรียมความพร้อมในการสอน จัดทําเอกสาร และหาวิธีการใหม่ ๆ 
มาพัฒนานักเรียนให้มีความรู้ ความสามารถ พี่ว่าอาชีพครูมีความสําคัญมากในการพัฒนา
ประเทศชาติ พี่อยากให้ผู้ที่มีส่วนแก้ปัญหา มีความจริงใจ มีความเด็ดขาดต่อการแก้ปัญหา และ 
อยากให้ทุกคนหันมาร่วมมือช่วยกันแก้ปัญหา” 
 4. ชีวิตการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างานใน 
  4.1 ด้านจิตวิญญาณและอุดมการณ์ความเป็นครูของท่านเป็นอย่างไร มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “การเป็นครูนั้นไม่ใช่ว่าใคร ๆ จะมาเป็นก็ได้ หากไม่มีใจรัก
ในอาชีพนี้ ไม่มีจิตวิญญาณเคารพศรัทธาในอาชีพนี้ โดยเฉพาะการเป็นครูในโรงเรียนขนาดเล็ก 
โรงเรียนที่อยู่ในเขตทุรกันดาร ซึ่งต้องพบเจอกับปัญหาต่าง ๆ มากมาย เช่น ทรัพยากรทางการศึกษา
ที่ดอ้ยกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่ในตัวเมือง จํานวนบุคลากรครูที่ไม่พอเพียง ภาระงานที่มาก คือ  
ถ้าไม่มีใจมาก่อนก็รับรองว่าทํางานนี้ไม่ได้แน่นอน ต้องมีใจรักในอาชีพก่อน ถึงจะทํางานได้ ระบบ
ราชการก็รู้ ๆ อยู่ว่ามีทั้งคนที่ดีและคนไม่ดี แต่อยู่ที่เรานั่นแหละว่าจะทําตัวเราเองให้เป็นอย่างไร
ส่วนการวางแผนอนาคตของพี่พี่ไม่ได้วางแผนไว้มากมาย คิดว่าจะสอนหนังสือไปจนกว่าเกษียณ 
หลังเกษียณก็คงอยู่บ้านเลี้ยงหลาน ทํางานเล็ก ๆ น้อย ๆ เพื่อไม่ให้เหงา” 
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  4.2 ด้านสัมพันธภาพการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นไป 
ในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “สนิทกันมากเลยค่ะ ทั้งผู้บริหารและเพื่อครูมีงานอะไร 
ก็ช่วยกันไม่ว่าจะเป็นงานโรงเรียนหรืองานส่วนตัว อย่างเวลามีงานศพ งานบุญของเพื่อนครูก็จะไป
กันทุกคน เปรียบเสมือนพี่น้อง รักใคร่กลมเกลียว มีปัญหาอะไรเราก็ปรึกษากันเข้าถึงผู้บริหาร 
ได้ง่าย ผอ. ท่านเป็นกันเอง บางครั้งช่วงปิดเทอมผอ.ก็จะพาพวกครูในโรงเรียนไปเที่ยวด้วยกัน 
เป็นหมู่คณะเพื่อผ่อนคลายความเหน่ือยล้าจากการทํางาน หลายคร้ังมากที่ ผอ. มอบหมายงานให้ทํา
เราก็ทําด้วยความเต็มใจจนสําเร็จท่านผอ.ก็น่ารักมากเลยนะคะพาพี่และเพื่อนครูไปกินอาหาร 
เพื่อเลี้ยงตอบแทนคือเราทําด้วยความเต็มใจโดยไม่ได้หวังผลแต่พอเราทํางานสําเร็จลุล่วงแล้ว 
ท่าน ผอ. ให้รางวัลมันเป็นอะไรที่รู้สึกภูมิใจมาก ภูมิใจที่เราเป็นคนที่สําคัญในโรงเรียนคนนึง” 
  4.3 ด้านบรรยากาศในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ที่โรงเรียนมีสื่อ อุปกรณ์ที่ใช้ในการจัดการเรียนรู้น้อยมาก 
ทําให้จิตใต้สํานึกของความเป็นครูของพี่มีมาก พี่รู้สึกว่าพี่ต้องกระตือรือร้นและต้องทุ่มเทให้กับ 
การสอนให้มากขึ้นเป็นสองเท่า ต้องมากกว่าครูที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่ เพราะถ้าพี่ไม่มี 
ความอยากที่จะทําแล้วนักเรียนของพี่จะเป็นอย่างไร ผอ. ท่านเปิดโอกาสให้พี่ได้ทําได้สอนได้ใช้
เทคนิคใหม่ ๆ มาสอนมาพัฒนานักเรียน หาเงินมาสนับสนุนกิจกรรมที่พี่จัดขึ้นมาเพื่อพัฒนานักเรียน
แม้จะมีน้อยก็ตาม แต่ที่โรงเรียนก็ช่วยกันเต็มที่ จะคิดจะริเริ่มอะไรได้หมดหากทําแล้วเกิดประโยชน์
ต่อส่วนรวม พอเด็กของเราได้รับรางวัลครูทุกคนก็ภูมิใจว่าเด็กของเราก็มีประสิทธิภาพเหมือนกัน 
ปัญหา ความขัดแย้งกันน้อยมากแทบจะไม่มีเลยก็ว่าได้ เพราะเวลาทํางานพี่จะถามความคิดเห็น 
เพื่อนครูทุกคนก่อนทุกคร้ังว่าจะทําแบบนั้นแบบนี้ใครมีข้อเสนอแนะอย่างไงก็พูดคุยกัน มีอะไร
ตรงไหนดีไม่ดีก็บอกกล่าวกันทุกเร่ืองทําให้มีความสุขในการทํางาน ทําให้อยากทํางาน และเมื่อทํา
แล้วผลก็ต้องออกมากดี” 
  4.4 ด้านแรงจูงใจในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ในโรงเรียนพี่ผู้บริหารให้การสนับสนุนด้านการทํางาน  
มีคําชม และรางวัลในการทํางาน มีเกียรติบัตรชื่นชมครูที่ปฏิบัติหน้าที่ได้ดี และนําผลงานที่ได้จาก
การปฏิบัติหน้าที่มาพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ทําให้เกิดแรงจูงใจว่า 
พี่จะต้องทํางานในหน้าที่ของพี่ให้ดีที่สุด” 
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  4.5 ด้านความผูกพันองค์การในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผู้บริหาร ครู นักเรียน เพื่อร่วมงาน และผู้ปกครอง 
มีความสนิทสนม และคอยให้ความช่วยเหลือ ให้คําปรึกษาต่อการปฏิบัติหน้าที่ ผู้บริหารส่งเสริม 
สนับสนุน และเห็นคุณค่าให้ครูบุคลากรในโรงเรียนมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน ส่งเสริม 
ให้ครูได้เข้ารับการอบรมเร่ือย ๆ เป็นการพัฒนาความสามารถ และสมรรถนะของครู ให้ครูสร้าง
เคร่ืองมือในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครู และการเรียนของนักเรียนขึ้นมาใช้เอง  
เปิดโอกาสให้ครู ผู้บริหารโรงเรียนมีส่วนร่วมคิด ร่วมทํา ร่วมแก้ไขปัญหา และตัดสินใจร่วมกัน
ภายในโรงเรียน และพันธกิจที่สําคัญทําให้พี่ทุ่มเทในการทํางาน และจะต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม
กําลังความสามารถที่มี พี่จะทําจนกว่าพี่หมดแรงหรือทําจนกว่าจะเกษียณไปเลย” 
 กรณีท่ี 4 ครูศรี (นามสมมติ) 
 ครูศรีเป็นครูโรงเรียนบ้านปากคลองน้ําเชี่ยว ปัจจุบันอายุ 56 ปี เพศ หญิง สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ป.ตรี ประสบการณ์ในการทํางาน 28 ปี รายได้ปัจจุบัน 40,910 บาท 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ สถานศึกษา มากกว่า 10 ป ีจํานวนนักเรียน 42 คน รางวัลที่ได้รับ 
“หนึ่งแสนครูด”ี ปี พ.ศ. 2557 เคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติ โรงเรียนบ้านปากคลองน้ําเชี่ยว ตั้งอยู่หมู่ที่ 3 
ตําบลหนองโสน อําเภอเมือง จังหวัดตราด สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด จัดตั้งเมื่อปี  
พ.ศ. 2505 ปัจจุบัน เปิดสอน 2 ระดับ ระดับก่อนประถมศึกษาและระดับประถมศึกษา มีนักเรียน  
42 คน มีครูสายผู้สอน 3 คน ผู้บริหาร - คน เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จุดเด่นของโรงเรียน โรงเรียน
จัดทําศูนย์ศึกษาธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมป่าชายเลน โดยได้รับงบประมาณสนับสนุนจากกรม
ส่งเสริมคุณภาพสิ่งแวดล้อม จึงมีประชาชน, หน่วยงานต่าง ๆ และนักศึกษามาจัดกิจกรรมอนุรักษ์
และพัฒนาสิ่งแวดล้อมอย่างต่อเนื่อง ลักษณะชุมชน ประชาชนปลูกบ้านในเขตป่าสงวน ไม่มี
เอกสารสิทธิครอบครองในที่ดินของตน มีบ้านเรือนประมาณ 100 หลังคาเรือน ประชากรประมาณ 
500 คน นับถือศาสนาพุทธ อยู่ห่างจากตัวเมือง 10 กิโลเมตร การเดินทางไม่มีรถโดยสารผ่าน  
ใช้รถมอเตอร์ไซด์หรือรถยนต์รับจ้าง อาชีพในชุมชน ประชากรส่วนใหญ่ประกอบ อาชีพประมง
ชายฝั่งและรับจ้างรายวัน ส่วนใหญ่มีฐานะยากจน ปัจจุบันทางโรงเรียนได้เปิดทําการสอน ตั้งแต่ 
ชั้นอนุบาล ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 มีครูทั้งสิ้น 3 คน จํานวนนักเรียน 42 คน โดยมีนายประชา  
ลีฬหวนิช รักษาราชการแทนผู้อํานวยการโรงเรียน สถานศึกษาจัดการศึกษาโดยการเรียนร่วมกับ
โรงเรียนวัดไทรทอง ตั้งแต่ปีการศึกษา 2553 เพื่อแก้ไขปัญหาครูไม่ครบชั้น 
 
 



147 

 1. เหตุใดท่านจึงเลือกปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนขนาดเล็ก   
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ที่โรงเรียนจะมีจํานวนนักเรียนไม่มาก เป็นโรงเรียนที่อยู่ใน
ชุมชน ผู้ปกครองสนับสนุนการเรียนของบุตรหลานมาก และเป็นการขยายการศึกษาให้เข้าถึงเด็ก
มากที่สุด ชุมชนผู้ปกครองให้ความร่วมมือทุก ๆ กิจกรรมที่โรงเรียนจัดขึ้น คนในชุมชนยกย่องให้
เกียรติครูมาก ๆ ตัวเราก็สามารถใช้วิชาความรู้ได้อย่างเต็มที่ นักเรียนของเราบางคนก็มีความรู้
ความสามารถดีกว่านักเรียนที่อยู่โรงเรียนขนาดใหญ่ที่อยู่ใกล้ ๆ นี่อีกนะ เวลามีการแข่งขันวิชาการ
ต่าง ๆ บางคร้ังนักเรียนของเราได้ที่หนึ่งก็มี ทําให้เรารู้สึกว่าความรู้ที่เราถ่ายทอดให้เขามีประโยชน์ 
เราก็ภูมิใจที่เราทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ให้กับพวกเขา เราเกิดความรักความผูกพันกับโรงเรียน  
เพื่อนร่วมงาน และชุมชนเป็นอย่างมาก และไม่ห่างไกลภูมิลําเนา” 
 2. ท่านมีความประสงค์ในการขอย้ายไปยังโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่กว่าหรือไม่เพราะเหตุใด 

 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน โรงเรียนขนาดเล็กมันก็มีปัญหา 
ต่าง ๆ มากมายรอบด้าน แต่พี่มีความสุขในการทํางาน เพราะพี่มีความเป็นครู มีจิตวิญญาณของ
ความเป็นครู คือให้ความรู้ความถูกต้องแก่นักเรียน พี่มองว่ามันเป็นโอกาสในการแสดงศักยภาพ
ของพี่เองในการทํางาน และการทํางานกับคนหมู่น้อยง่าย และไม่เกิดการกระทบกระทั่งมาก 
เหมือนโรงเรียนขนาดใหญ่ รุ่นน้องให้เกียรติรุ่นพี่ การทํางานมีความสุข ความขัดแย้งก็มีน้อยมาก 
ถึงแม้จะเหนื่อยในการปฏิบัติการสอนหลายอย่าง แต่พี่ก็มีความสุข พี่คิดว่าพี่จะสอนหนังสือที่นี่
จนกว่าจะเกษียณหรือไม่มีแรงทํางานเลย อีกอย่างคือพี่เป็นคนในพื้นที่ เกิดที่นี่แล้วจะให้พี่ละทิ้ง 
คนที่นี่ได้อย่างไร เด็กนักเรียนก็เปรียบเหมือนลูกเหมือนหลานของพี่เอง” 
 3. ท่านคิดว่าท่านเป็นผู้ทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “พี่ต้องการเห็นการศึกษาในพื้นที่พัฒนามากขึ้นกว่านี้ เพราะ 
ทุกวันน้ีปัญหาเด็กในพื้นที่อ่านหนังสือไม่ออก เขียนไม่ได้ มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ํา  
เป็นตัวชี้วัดนึงที่น่าตกใจ พ่อแม่เอาลูกมาฝากครู ก็หวังพึ่งตรงนี้ หวังว่าครูจะช่วยอบรมสั่งสอน  
ทําให้พี่มีพลังฮึดสู้สู้เพื่ออนาคตของชาติ สู้เพื่อคนในพื้นที่ สู้เพื่อความสุขของพี่เอง พี่ภูมิใจที่พี่ 
เป็นครูพี่รักความเป็นครู ชุมชนที่นี่ก็ให้เกียรติ ยกย่องครูในโรงเรียน พ่อแม่ผู้ปกครองให้ 
ความเชื่อมั่นในการสอน ทําให้ครูต้องปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ตามที่ผู้ปกครองคาดหวัง” 
 4. ชีวิตการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างานใน 
  4.1 ด้านจิตวิญญาณและอุดมการณ์ความเป็นครูของท่านเป็นอย่างไร มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “พี่กล้าพูดว่าพี่มีความสุขกับงานที่ทํา มันอาจเป็นความโชคดี
ที่พี่รู้ว่าตัวพี่เองที่อยากเป็นครู และพี่ได้ทําหน้าที่ของคนที่เป็นครู มันก็เลยไม่ได้แสวงหาหรือดิ้นรน
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ไขว่คว้าอะไรมาก งานที่ทําก็อาจมีปัญหาบ้าง โดยเฉพาะเร่ืองของคน แต่มันก็ไม่ใช่ปัญหาใหญ่ 
ในการทําหน้าที่ความเป็นครู เพราะการทํางานกับคนอ่ืน มันย่อมมีปัญหาทางความคิดเป็นเร่ือง
ธรรมดา อย่างพี่ดูแลงานด้านบุคคลด้วย ก็เจอปัญหาของคนจนเป็นเร่ืองปกติ แต่เราต้องมีเหตุผลที่ดี 
มีจุดยืนที่ยืดหยุ่นในการแก้ปัญหา ส่วนตัวพี่เองเร่ืองของอนาคต พี่ก็จะสอนหนังสือต่อไปเร่ือย ๆ  
ก็ทําไปจนกว่าจะไม่ไหว ก็ไม่คิดจะ Early retire ไปไหน คือพี่ยังมีความสุขกับสิ่งที่รัก คือ การเป็น
ครูก็คงทําไปจนกว่าจะหมดแรงหรือเกษียณ” 
  4.2 ด้านสัมพันธภาพการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นไป 
ในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “พี่สนิทกับทุกคนนะ เพราะพี่ทํางานด้านบุคคลด้วย ก็ต้อง
สนิทกับทุกคน ครูคนอ่ืน ๆ ในโรงเรียนก็สนิทสนมกันนะ ไม่มีการแบ่งกลุ่ม แบ่งชั้นกัน จะมีบ้างที่
เรามีความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน แต่เท่าที่พี่ทํางานมา พี่กล้าพูดว่าโรงเรียนของพี่ ครูค่อนข้างรักกัน 
เป็นห่วงเป็นใยกัน สนิทสนมกลมเกลียวกัน ตัวพี่เองไม่ได้รู้สึกแบ่งแยกนะ ผู้บริหารของพี่ก็เช่นกัน 
ส่งเสริมให้ครูทํางานอย่างเต็มที่ เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถ นําเทคนิควิธีการสอน 
ใหม่ ๆ มาถ่ายทอดให้พวกครูอยู่เสมอ ผู้บริหารของพี่ชอบพูดเสมอว่าโรงเรียนของเรางบน้อย สื่อ
อุปกรณ์น้อย เราก็ต้องช่วยเหลือกันแล้วก็ต้องตามให้ทันโลกด้วย” 
  4.3 ด้านบรรยากาศในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ทั้งผู้บริหาร ครู นักการภารโรง และเจ้าหน้าที่ ต่างเคารพ
สิทธิของกันและกัน ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้บริหาร
ใจกว้าง เปิดใจรับฟังความคิดเห็นจากครู และจากครูด้วยกัน ต่างก็มีเป้าหมายเดียวกันคือความสําเร็จ
ของโรงเรียน ทําให้ปฏิบัติงานราบร่ืน มีความสุข ไม่มีเร่ืองทะเลาะวิวาทกัน ร่วมกันทํางานเป็นทีม 
ไม่มีแบ่งฝ่าย ทุกคนต่างปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างเต็มกําลังความสามารถ ไม่ชิงดีชิงเด่นกัน  
มีอุปสรรคก็ร่วมกันแก้ไข สามารถโต้แย้ง แสดงความคิดได้อย่างอิสระเปิดเผย สิ่งเหล่านี้ทําให้ครู
ในโรงเรียนมีความเชื่อใจไว้ใจกันย่อมสงผลให้บรรยากาศในการทํางานดีขึ้น ตัวครูมีความพึงพอใจ 
ภูมิใจ ผลงานก็จะออกมาดี โดยที่ครูไม่เบื่อหน่ายในการทํางาน และปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
ได้เป็นอย่างด”ี 
  4.4 ด้านแรงจูงใจในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “การสร้างขวัญและกําลังใจในการทํางานก็มีผล ครูทุกคนใน
โรงเรียนมีสิทธิเท่าเทียมกันและก็ไม่มีทะเลาะวิวาทกัน การพิจารณาความดีความชอบ คนที่ปฏิบัติ
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ตนมาดี ทํางานดี มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ย่อมจะได้รับผลตอบแทนมากไปด้วย การให้รางวัลต่าง ๆ 
ก็เป็นขวัญและกําลังใจ เช่น ครูดีเด่น หนึ่งครูแสนดี เป็นต้น” 

  4.5 ด้านความผูกพันองค์การในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผูกพันกับโรงเรียนนี้มาก เหมือนมีบ้านหลังที่สอง นักเรียน
เชื่อฟังครู ผู้ปกครองเชื่อมั่นในตัวครู ชุมชนให้ความช่วยเหลือในทุก ๆ ด้าน ผู้อํานวยการให้ความรัก 
ความเมตตา รู้สึกอบอุ่น ผมและเพื่อนครูมีความยินดี เต็มใจในการทํางานอย่างร่วมมือกัน 
ในภาระงานของโรงเรียน มีความมั่นใจในความสามารถของผม เราอยู่กันอย่างเปิดเผย สามารถ
พูดคุยกันได้ทุกเร่ืองกับเพื่อนครู และมีการสร้างบรรยากาศที่ช่วยเหลือกันในการร่วมกันแก้ปัญหา 
และทดลองสื่อการสอนต่าง ๆ ร่วมกัน และได้พัฒนากลยุทธการสอนใหม่ ๆ ที่ยกระดับประสิทธิผล 
ของครูในโรงเรียน ส่งผลใหน้ักเรียนมีผลการเรียนดีมากขึ้น ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูตัดสินใจ 
ได้เองในระดับห้องเรียน และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในระดับโรงเรียน ทําให้ครูในโรงเรียน 
มีความยินดี มีความเต็มใจในการช่วยเหลือครูท่านอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานที่ครูได้รับมอบหมาย 
ตามภาระงาน จึงเป็นความผูกพันที่มีต่อโรงเรียนซึ่งเป็นเสมือนครอบครัวเดียวกัน” 
 กรณีท่ี 5 ครูเก๋ (นามสมมติ) 
 ครูเก๋เป็นครูโรงเรียนวัดหัวไทร อําเภอบางคล้า จังหวัดฉะเชิงเทรา ปัจจุบันอายุ 48 ปี  
เพศหญิง สถานภาพ สมรส ระดับการศึกษา ปริญญาโท ประสบการณ์ในการทํางาน 22 ปี รายได้
ปัจจุบัน 39,450 บาท ตําแหน่งงาน/ ภาระงาน ครูประจําชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 หัวหน้างานบริหาร
ทั่วไป และงานบริหารบุคลากร ผู้รับผิดชอบโครงการสถานศึกษาสีขาว งานกิจกรรมนักเรียน  
งานปกครองนักเรียนรางวัลที่ได้รับ รางวัลหนึ่งแสนครูดี จากคุรุสภา 
 โรงเรียนวัดหัวไทร เร่ิมเปิดทําการสอนตั้งแต่วันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2473 เป็นโรงเรียน
ประชาบาลประเภทนายอําเภอเป็นผู้จัดตั้ง โดยอาศัยศาลาการเปรียญของวัดหัวไทรเป็นที่เล่าเรียน 
โดยมีนายทองสุข โรจนนันท์ รักษาการในตําแหน่งครูใหญ่ ต่อมาได้ก่อสร้างอาคารเรียน 
แบบ ป.1 จํานวน 4 ห้องเรียน สร้างในที่ดินของโรงเรียนวัดหัวไทร และได้มีนายบานเย็น ติยะรัตน์  
เป็นครูใหญ่ ปัจจุบันมีนายศุภชัย เฑียรกุล เป็นผู้อํานวยการโรงเรียน ตั้งแต่วันที่ 12 พฤศจิกายน  
พ.ศ. 2550 มีนักเรียนทั้งสิ้น 106 คน ข้าราชการครูปฏิบัติการสอน จํานวน 7 คน 
 1. เหตุใดท่านจึงเลือกปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนขนาดเล็ก 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “มีปัจจัยจูงใจอยู่ 2 ประการ ได้แก่ ประการแรก ด้านนักเรียน  
มีแนวความคิดว่าจํานวนนักเรียนที่น้อยกว่า สามารถพัฒนาได้ง่ายกว่า ประการที่สอง ด้านเพื่อน
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ร่วมงาน มีแนวความคิดที่ว่า หากจํานวนครูมีน้อย ปัญหาด้านความขัดแย้งคงลดน้อยลงไปด้วย  
ลดปัญหาการแบ่งพรรคแบ่งฝ่ายในการปฏิบัติงาน”  
 2. ทา่นมีความประสงค์ในการขอย้ายไปยังโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่กว่าหรือไม่เพราะเหตุใด 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ไม่ประสงค์ เนื่องจากปัจจุบัน ถึงแม้ภาระงานอ่ืน ๆ  
ที่นอกเหนือจากงานสอนจะมีปริมาณที่ค่อนข้างมาก และทําหลายเร่ือง แต่มีความสุขใจที่ได้สอน
นักเรียนได้นําความรู้ที่ได้เล่าเรียนมาถ่ายทอด ภูมิใจมากเลยที่เดียวที่เลือกเรียนสายครู ภูมิใจที่มีส่วน
สร้างเสริมสังคมให้ดี ได้ทําตามความฝัน ทําให้มีแรงผลักดันในการปฏิบัติหน้าที่ พร้อมที่จะ 
สละเวลาเพื่อทําประโยชน์ให้กับนักเรียนและโรงเรียนที่นี่ มีความสุขในการปฏิบัติงานกับ 
เพื่อนร่วมงาน จะอยู่แบบนี้ไปเร่ือย ๆ จนกว่าจะเกษียณไปเลย ผู้บริหารที่นี่ก็ใจดีที่สําคัญ 
มีความยุติธรรมมาก ๆ บางคร้ังผู้บริหารก็นําเงินส่วนตัวมาช่วยเหลือครูในโรงเรียนที่กําลังมีปัญหา 
มองแล้วรู้สึกประทับใจจริง ๆ ที่ได้ร่วมงานกับคน ๆ นี้ แถมบางที่ก็สนับสนุนให้ครูในโรงเรียนไป
เรียนต่อทั้ง ๆ ที่ครูในโรงเรียนก็แทบไม่พอ การเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนก็เหมือนกันเขาให้ทุกคน 
เท่าเทียมกัน ไม่ทําให้เกิดความน้อยเนื้อต่ําใจ คอยแนะนําช่วยเหลือครูในโรงเรียนแทบจะทุกเร่ืองเลย 
เห็นแล้วก็อยากทําตาม มีความสุขมากจริง ๆ ”  
 3. ท่านคิดว่าท่านเป็นผู้ทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “พี่เป็นครูตั้งแต่อายุยังน้อย ยังมีความเป็นเด็กอยู่มาก ยังอยู่ใน
วัยรุ่นที่ชอบสนุกสนาน ชอบกิน ชอบเที่ยว ชอบเล่น แต่พอเข้ามาเป็นครู หน้าที่ของความเป็นครู 
ความรับผิดชอบ ความท้าทาย ความอดทนต่ออุปสรรคที่เกิดขึ้น มันสอดแทรกเข้ามาในหัวใจว่า 
หน้าที่ของครูจะต้องให้อะไรแก่ลูกศิษย์บ้าง ต้องรับผิดชอบต่องาน ต้องคอยพัฒนาตัวเอง 
ให้ทันเหตุการณ์เพื่อนําความรู้ใหม่มาสอนนักเรียนให้ความรู้แก่นักเรียนให้ได้มากที่สุด ต้อง
เตรียมการสอนล่วงหน้าว่าพรุ่งนี้พี่จะสอนเร่ืองอะไรและจะสอนอย่างไร ต้องบังคับใจไม่ให้ทํา 
อย่างที่เคยทํา นี่คือความรู้สึกของครู ที่รู้สึกว่าเราต้องเป็นตัวอย่างแก่เขา เราสอนลูกศิษย์อย่างไร  
เราจะต้องทําอย่างนั้น จะมาทําอะไรตามใจชอบไม่ได้ ทุกวันนี้พี่ทุ่มเทเวลาว่างที่มีของพี่ให้กับ
นักเรียนและโรงเรียนเสียเป็นส่วนใหญ่ อุทิศตนทั้งแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการพัฒนาผู้เรียน 
พัฒนาตนเอง และพัฒนาสถานศึกษาให้ไปพร้อม ๆ กัน” 
 4. ชีวิตการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างานใน 
  4.1 ด้านจิตวิญญาณและอุดมการณ์ความเป็นครูของท่านเป็นอย่างไร มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “พี่ยึดหลักการและปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ  
9 ประการ พี่รักและเชิดชูในวิชาชีพครู ได้ทําตามความถนัด ความสนใจที่อยากจะพัฒนาเด็กและ
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นักเรียน อุดมการณ์ มันเป็นสิ่งหนึ่งที่คอยย้ําเตือนในจิตใต้สํานึกว่าพี่มาเป็นครูเพราะอะไร เพราะพี่
อยากเห็นความก้าวหน้าของเด็ก อยากเห็นเด็กที่เรารักได้เติบโตเป็นคนดี อยากเห็นเด็กที่เราปั้นมา
กับมือเป็นรูปเป็นร่าง พัฒนาให้พวกเขาเติบโตอยู่ในสังคมได้ นี่แหละคือความสุขของพี่  
พี่ไม่จําเป็นต้องขวนขวายหาความสุขอื่น ๆ เลย หนี้สินพี่ก็ไม่มี เพราะพี่อยู่แบบเพียงพอ พอที่จะมี
กินมีใช้ พอที่จะมีเก็บหอมรอมริบในอนาคต ไม่วิ่งตามกระแสสังคมนิยม” 
  4.2 ด้านสัมพันธภาพการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นไป 
ในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “พี่ทํางานร่วมกันกับเพื่อนครูและผู้บริหารได้เป็นอย่างดี  
เราไม่ค่อยจะมีปัญหากันก็มีบ้างนะเป็นคร้ังบางคราวแต่ก็ไม่ใช่เร่ืองใหญ่อะไรมันเป็นธรรมดาของ
คนที่อยู่ร่วมกันก็ต้องมีขัดแย้งกันบ้าง เราอยู่แบบพึ่งพากัน โชคดีที่โรงเรียนของพี่ได้ผู้บริหารที่มี
ความรู้ความสามารถเก่งในทุกเร่ืองเลยทีเดียว เป็นคนยิ้มแย้มแจ่มใส มีอัธยาศัยไมตรีต่อเพื่อน
ร่วมงาน มีวุฒิภาวะ มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเป็นผู้ประสานงานที่ดีทั้งในโรงเรียนและต่าง
โรงเรียน เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอย่างมากเลย มีการกระจายอํานาจและการบริหาร 
แบบมีส่วนร่วม และยืดหยุ่น ผู้บริหารของพี่เข้าใจพื้นเพความเป็นอยู่ของครูแต่ละคนใครมีปัญหา 
ก็รับฟังและช่วยเหลือทุกเร่ืองโดยเฉพาะเร่ืองการพัฒนาด้านการเรียนการสอนนี่เต็มที่มาก ๆ  
ชอบพัฒนา ค้นคว้านวัตกรรมใหม่ ๆ มาพัฒนาครู มานิเทศครูให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อนํา
ความรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์กับนักเรียนให้ได้มากที่สุด ริเร่ิมจัดทําโครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ  
เพื่อส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรครูให้มีความรู้ ความสามารถ เช่น กิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
ด้านการจัดการเรียนรู้ กิจกรรมอบรมครูเพื่อรองรับปีแห่งการพูดภาษาอังกฤษ กิจกรรมพัฒนา 
การวัดและประเมินผล เป็นต้น ส่งผลให้บุคลากรครูปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท และเสียสละ 
อย่างสม่ําเสมอ ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีคุณธรรมจริยธรรมและยึดจรรยาบรรณวิชาชีพครู มีความรัก 
ในองค์กรและวิชาชีพ มีความสามัคคีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความรู้ความสามารถและพัฒนา
ตนเองให้เป็นครูมืออาชีพ จนได้รับการเลื่อนและแต่งต้ังให้มีวิทยฐานะที่สูงขึ้น อีกทั้งโรงเรียนได้
พัฒนาการจัดการศึกษาของโรงเรียนจนเป็นที่ยอมรับ” 
  4.3 ด้านบรรยากาศในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “บรรยากาศในการทํางานเป็นในลักษณะของการทํางาน 
เป็นทีม ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน มีความสะดวกสบายทุกอย่างเพราะ ผอ. เปิดทางให้พวกครู 
ในโรงเรียนได้นําความรู้ใหม่ ๆ เข้ามาสอนนักเรียนและก็เป็นการพัฒนาตัวครูผู้สอนเองด้วย 
นอกจากการสอน งานด้านอ่ืน ๆ เราก็ช่วยกันทําตามความถนัดและตามที่ได้รับมอบหมาย หน้าที่
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ใครหน้าที่มันไม่ก้าวก่ายงานกันจะมีทําแทนกันบ้างก็เป็นบางคร้ังบางคราว ที่โรงเรียน ผอ.  
จะทําการนิเทศครูและประชุมเพื่อปรึกษาหารืออาทิตย์ละคร้ังเพื่อให้ครูได้แสดงความคิดเห็นหรือ
ชี้แจงปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการทํางานเพื่อช่วยกันหาทางแก้ไข หรือปรับปรุงการทํางานให้ดียิ่ง ๆ 
ขึ้นไป ทําให้ครูที่โรงเรียนไม่รู้สึกกดดันหรือเครียดจากการทํางาน ระหว่างการทํางาน ผอ. ก็จะคอย
ดูแลอยู่ห่าง ๆ ให้ครูปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ แต่หากเกิดปัญหาก็จะรีบเข้ามาช่วยเหลือทันที ทําให้
การทํางานราบร่ืน” 
  4.4 ด้านแรงจูงใจในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพี่ คือ 
ความต้องการการยอมรับจากผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงาน และความต้องการความสําเร็จ 
ในหน้าที่การงาน ส่งผลให้พี่ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่และทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ยกตัวอย่างเช่น พี่เป็นครู
ประจําชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 พี่ตั้งใจถ่ายทอดความรู้ที่พี่มีให้กับนักเรียน พี่ใช้เวลาว่างบางคร้ัง 
ก็เป็นวันหยุดที่พี่จะสอนเสริมให้กับนักเรียนที่สนใจเรียนรู้เพิ่มเติมส่วนใหญ่ก็เกือบทั้งห้อง พอถึง
ช่วงสอบก็ทําให้นักเรียนของพี่มีคะแนนการสอบที่ดีขึ้น หรือไปสอบแข่งขันก็ได้รับรางวัล เป็นหน้า 
เป็นตาให้กับโรงเรียนและตัวพี่เอง ถือเป็นความสําเร็จอีกก้าวหนึ่งของพี่ก็ว่าได้ ผู้บริหารก็ให้ 
การสนับสนุนอย่างเต็มที่ รวมทั้งเพื่อนครูก็คอยให้ความช่วยเหลือ ทําให้ผลงานออกมาดีเป็นที่
ยอมรับ” 

  4.5 ด้านความผูกพันองค์การในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “อย่างที่บอกไว้แล้วนะว่าที่โรงเรียนเราสนิทสนมกัน 
ทั้งผู้บริหาร เพื่อนครูด้วยกัน ผู้บริหารโรงเรียนพี่มีการพัฒนาครู ให้มีความเชื่อ วิสัยทัศน์ และค่านิยม
ร่วมกัน ทุกคนต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของตนเอง ทั้งวิธีการคิด และการปฏิบัติงาน ต้องสร้าง
ความเห็นพ้องกันระหว่างครู และผู้บริหารในโรงเรียน ให้มีความสนใจร่วมกัน และมองไป 
ในทิศทางเดียวกัน สร้างเป้าหมายของโรงเรียนเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ทําให้
ทุกคนมีความพยายาม เกิดแรงมุมานะ อดทน มีความไว้วางใจระหว่างกัน ประสานความร่วมมือ 
และมีการสื่อสารแบบให้เกียรติซึ่งกันและกันในการทํางาน พี่ต้องการพัฒนาโรงเรียนแห่งนี้ ให้เป็น
โรงเรียนที่มีคุณภาพ พี่และครูทุกคนพร้อมที่จะเสียสละ อุทิศตน พี่คิดว่าพี่มีความรู้ ความสามารถที่
เป็นประโยชน์ให้กับนักเรียนและโรงเรียน พี่คิดว่าพี่จะทําอาชีพนี้ไปจนกว่าพี่จะเกษียณอายุราชการ 
พี่และครูทุกคนในโรงเรียนต่างก็มีความเชื่อ วิสัยทัศน์ และค่านิยมเดียวกันว่าการพัฒนา และ 
การได้มาซึ่งวิสัยทัศน์ร่วมกัน ศูนย์กลางมันอยู่ที่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และความเชื่อที่มีร่วมกันว่า 
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นักเรียนทุกคนสามารถเรียนรู้ได้ ครูทุกคนมุ่งเน้นการพัฒนาผลสัมฤทธิ์การเรียนของนักเรียนให้
เกิดขึ้นจริง ผู้บริหารสนับสนุน แนะนําว่าครูทุกคนในโรงเรียนต้องประสานความร่วมมือ ช่วยเหลือ
กันและกัน เพื่อเติมเต็มวิสัยทัศน์ทางวิชาชีพของแต่ละคน และการมีความรับผิดชอบร่วมกัน  
สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ทําให้พี่รู้สึกถึงความผูกพันในการทํางานและต่อเพื่อนร่วมงาน พี่จึงไม่คิดที่จะละทิ้ง
หน้าที่ที่ทําอยู่นี้ไปไหน” 
 กรณีท่ี 6 ครูภูมิ (นามสมมติ) 
 ครูภูมิเป็นครูในโรงเรียนวัดเนินสูง อายุ 53 ปี ประสบการณ์ในการทํางานมากว่า 20 ปี 
รางวัลที่ได้รับ รางวัลคุรุสดุดี รางวัลหนึ่งแสนครูดี รายได้ปัจจุบัน 43,320 บาท โรงเรียนวัดเนินสูง 
ที่อยู่ หมู่ที่ 8 บ้านเนินสูง ตําบลวังตะเคียน อําเภอกบินทร์บุรี จังหวัดปราจีนบุรี ตั้งชื่อตามชื่อ
หมู่บ้าน อาศัยอยู่ในวัดเนินสูงปิดทําการสอนเมื่อวันที่ 15 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2501 (โดยใช้ศาลาวัด)  
เป็นโรงเรียนประชาบาล โรงเรียนวัดเนินสูง มุ่งพัฒนาผู้เรียนทุกคน ให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์  
มีมาตรฐานมีความสมดุลทั้งด้านร่างกาย ความรู้ คุณธรรม จริยธรรม จัดการเรียนการสอนโดยยึด
ผู้เรียนเป็นสําคัญ ดําเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีจิตสํานึกในความเป็น
พลเมืองไทยและเป็นพลโลก รักและเทิดทูนชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ ยึดมั่นในการปกครอง
ตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีสุขภาพร่างกายแข็งแรง จิตใจ 
สดชื่นแจ่มใสปลอดภัยจากสิ่งเสพติด อนุรักสิ่งแวดล้อม และดํารงชีวิตอย่าง เก่ง ดี มีสุข บริหาร 
ร่วมสร้างสรรค์ สัมพันธ์ ชุมชน ประสิทธิผลหลักสูตรสถานศึกษา ประชาชนพึงพอใจ ปัจจุบัน 
มีนักเรียนจํานวน 76 คน ผู้อํานวยการโรงเรียน 1 คน ครู 3 คน 
 1. เหตุใดท่านจึงเลือกปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนขนาดเล็ก 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ถ้าถามว่าทําไมถึงเลือกมาสอนในโรงเรียนขนาดเล็ก ก็ต้อง
เท้าความถึงปัญหาก่อนเป็นอันดับต้น ๆ โรงเรียนของผมเป็นโรงเรียนเล็ก ๆ แห่งหนึ่งในป่าชายเลน 
ที่มีนักเรียนเพียง 30 คน ทั้งหมดนี้เป็นนักเรียนที่มาจากครอบครัวที่ไม่สามารถแบกรับต้นทุน 
การเดินทางวันละหลายร้อยบาทเพื่อการส่งลูกเรียนบนฝั่ง ถ้าหากโรงเรียนถูกยุบตามนโยบายของ
รัฐแล้วละก็ ครอบครัวชาวประมงกว่า 30 ครอบครัวก็จะถูกตัดขาดจากโอกาสในการศึกษาที่อาจ
ต้องรออีกหลายปีถึงจะมีเงินเพียงพอที่จะส่งลูกเรียนบนฝั่งได้ แต่ในภาพรวมการยุบรวมโรงเรียน
ขนาดเล็กเป็นสิ่งที่ต้องทํา มันเป็นหนทางของการปฏิรูปการศึกษาเพื่อยกคุณภาพการศึกษาให้ดีขึ้น 
ด้วยเหตุผลนี้ผมจึงเลือกที่จะอยู่จะสอนในโรงเรียนขนาดเล็กแห่งนี้ ผมยังเห็นว่านี่แหละ คือ 
ความท้าทายความสามารถท้าทายความเป็นครูของผมเอง เหตุผลอีกอย่างหนึ่งคือมีจํานวนครูน้อย 
การทํางานจึงง่ายไปเสียทุกอย่าง มันไม่ค่อยมีปัญหาเร่ืองการทํางานด้วยกันไม่มีการแบ่งพรรค 
แบ่งพวก ผู้บริหารก็เปรียบเสมือนพี่ที่คอยให้คําแนะนําปรึกษาและให้โอกาสพวกเราแสดงฝีมือ 
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ได้อย่างเต็มที่ ทําให้ผมเกิดความรักความผูกพันกับสถานที่แห่งนี้เอามาก ๆ ผมทุ่มเทการสอน 
ให้เด็ก ๆ ของผม ผมต้องการให้พวกเขามีอนาคตที่ดีแม้ว่าผมจะได้สอนพวกเขาเพียงไม่กี่ปีก็ตาม” 
 2. ท่านมีความประสงค์ในการขอย้ายไปยังโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่กว่าหรือไม่เพราะเหตุใด 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ไม่คิดที่จะย้ายไปไหนเลย เพราะมีความผูกพันกับโรงเรียน 
ผู้บริหาร และเพื่อนครูด้วยกัน การทํางานเราก็ช่วยเหลือเกื้อกูลกันในโรงเรียน ทําให้ครูในโรงเรียน
เกิดความทุ่มเท ทั้งด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถของครูแต่ละคน ทุ่มเทให้กับเด็ก ๆ  
และโรงเรียน ทุกคนมีเป้าหมายเดียวกันคือพัฒนานักเรียนให้มีความรู้ความสามารถเพื่อนําไปใช้ 
ในชีวิตประจําวันได้ แม้บางคร้ังจะมีอุปสรรคเกิดขึ้นก็ตามเพราะเราเป็นโรงเรียนขนาดเล็กสื่อวัสดุ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ก็มีน้อยมาก เราก็ยังมีความตั้งใจสอนต้ังใจทําอย่างสุดความสามารถที่มี ภูมิใจนะกับ
ชีวิตความเป็นอยู่แบบนี้ ผอ.ของเรามีนโยบายยกระดับคุณภาพครูในโรงเรียน เน้นการสนับสนุนให้
ครูรวมกลุ่มกันวางแผนและพัฒนาเทคนิคกระบวนการเรียนการสอนเป็นประจําเพื่อนําไปสู่ 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนการสอน เป็นครูดี ครูเก่ง มีศักยภาพพร้อมสําหรับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เน้นผู้เรียนเป็นสําคัญ รวมทั้งลดงานอ่ืนที่ไม่จําเป็น ผอ. มีระบบการนิเทศ 
ติดตาม ช่วยเหลือการปฏิบัติงานของครู มีการระดมทรัพยากรจากชุมชน(แม้จะได้น้อย) และผู้ใหญ่
ที่ให้การสนับสนุน ตลอดจนความร่วมมือกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความสุขทุกคร้ังที่ได้
ตื่นเช้าแต่งตัวมาโรงเรียน มาเห็นรอยยิ้มของนักเรียนที่มีความสุขในการเรียน” 
 3. ท่านคิดว่าท่านเป็นผู้ทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ตลอดชีวิตการเป็นครูผมได้ทุ่มเทกับการทํางานจัดการเรียนรู้
แก่นักเรียน ทุกคร้ังที่ได้มาสอนหนังสือผมจะมีความสุข ผมเตรียมแผนการสอนและวัสดุอุปกรณ์ 
ที่ใช้ในการสอนเองบางอย่างที่โรงเรียนไม่มีผมก็ใช้ทุนส่วนตัวซื้อมา เพราะโรงเรียนของผม 
ขาดแคลนทรัพยากรหลายอย่าง ผมจัดต้ังกลุ่มศิลปะเด็กขึ้นมาทั้งในและนอกเวลา ให้นักเรียนที่มี
ความสนใจได้มีโอกาสฝึกฝนพัฒนาศักยภาพด้านศิลปะอย่างเต็มความสามารถ และเปิดโอกาสให้
นักเรียนได้มีเวทีในการแสดงความสามารถตั้งแต่ระดับท้องถิ่น และพัฒนางานไปสู่ระดับอื่น ๆ  
ที่สูงขึ้นไป ผลงานและรางวัลสําคัญที่ผมได้รับที่ผ่านมา ได้แก่ ครูผู้สอนดีเด่น รางวัลคุรุสภา และ
รางวัลอ่ืนอีกมากมายที่การันตีว่าผมมีความทุ่มเทในการทํางาน ส่งผลให้นักเรียน ครู และผู้ปกครอง
เข้าใจในวิชาศิลปะมากขึ้น และยังเป็นวิทยากรอบรมครูให้กับโรงเรียนที่มีครูศิลปะและโรงเรียน 
ที่สนใจ วิทยากรอบรมผู้ปกครองเพื่อนําความรู้ด้านศิลปะไปสอนบุตรหลานที่บ้านเพื่อเตรียม 
ความพร้อมในด้านการเรียนทั้งในระดับอนุบาลและประถม วิทยากรอบรมวิชาศิลปะสําหรับครู
อนุบาลและครูระดับประถมศึกษา ความภูมิใจสูงสุดในชีวิตของผมไม่ใช่เงินหรือรางวัล แต่สิ่ง
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สําคัญคือการได้เห็นลูกศิษย์เป็นคนดี มีคุณธรรม นําความรู้ที่ได้รับไปพัฒนาตัวเองให้สามารถใช้
ชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขและประสบความสําเร็จตามความมุ่งมั่นของแต่ละคน”  
 4. ชีวิตการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างานใน 
  4.1 ด้านจิตวิญญาณและอุดมการณ์ความเป็นครูของท่านเป็นอย่างไร มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผมเลือกที่จะเรียนครูมาตั้งแต่ต้นแล้ว ผมตั้งใจทํางาน 
ด้านการสอนของผมให้ได้ออกมาดีที่สุดเท่าที่ทําได้ ผมภูมิใจในตัวตนของผมเอง ผมภูมิใจที่มีส่วน
ในการอบรมบ่มเพาะ พัฒนาผู้เรียนทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา คุณธรรมและความรู้ให้กับนักเรียน 
เสาร์-อาทิตย์ ผมก็เข้ามาทํางานในโรงเรียน มันมีความสุขกับการเตรียมการสอนเพื่อเด็ก ๆ 
ผู้ปกครองในชุมชนก็ให้การสนับสนุน แม้ว่าโรงเรียนที่ผมอยู่จะเป็นโรงเรียนขนาดเล็กก็จริง แต่ผม
ว่าผู้ที่สําคัญต่อความสําเร็จในการจัดการศึกษาให้แก่เด็กและนักเรียน คือ “ครู” ครูต้องปฏิบัติงาน 
ในพื้นที่ที่ลําบาก ห่างไกล และทุรกันดาร ครูต้องอดทน เสียสละ และอุทิศตนในการจัดการเรียน 
การสอนให้นักเรียนด้วยจิตวิญญาณครูอย่างแท้จริง โดยไม่หวังผลประโยชน์ใด ๆ แต่เต็มเปี่ยม 
ด้วยความรัก ความเมตตา และความปรารถนาดีต่อนักเรียนทุกคน ดังนั้นผมคิดว่าความทุ่มเท 
ในการทํางานจึงอยู่ในตัวของครูทุกคนโดยไม่สามารถที่จะแยกออกจากกันได้รวมทั้งตัวผมด้วย” 
  4.2 ด้านสัมพันธภาพการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นไป 
ในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “โรงเรียนขนาดเล็กของเรามีบุคลากรในโรงเรียนไม่มาก  
ถ้าเปรียบเป็นสังคมคือบ้านหลังเล็ก ๆ แต่อบอุ่น เป็นพี่เป็นน้องกัน ร่วมกันทํางานเป็นทีม ทําให้งาน
ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดความสุขระหว่างผู้บริหารและครู ทําให้ครูภาคภูมิใจว่า
เป็นส่วนหนึ่งของความสําเร็จเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ผมทํางาน ผมเคารพกฎ รักษามารยาท 
ระเบียบข้อบังคับ เอ้ืออาทร สามัคคีในที่ทํางาน ทําให้เกิดรอยยิ้มในที่ทํางาน ทําให้เกิดความสุข และ
งานก็มีประสิทธิภาพผมรู้จักหน้าที่และมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย ขยัน และ
ขวนขวายแสวงหาความรู้อยู่เสมอ ผมคิดว่าการที่เราอยู่ในสังคมหากเรารู้จักหน้าที่ไม่ก้าวก่ายหน้าที่
กันเราก็สามารถทํางานได้อย่างมีความสุขและลดปัญหาการกระทบกระทั่งกันด้วย” 
  4.3 ด้านบรรยากาศในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผู้บริหาร ครู สิ่งแวดล้อมในโรงเรียนต่างก็ส่งผลถึง
ความรู้สึก สิ่งสําคัญที่สุดที่จะทําให้เกิดบรรยากาศที่ดีก็คือ ต้องจัดสภาพแวดล้อมของโรงเรียน
เพื่อให้เกิดความทุ่มเทในการทํางาน 3 ด้านหลัก คือ  
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  1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ จัดบริเวณโรงเรียน อาคารเรียน อาคารประกอบ 
ห้องเรียน ห้องประกอบ ครุภัณฑ์ และวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้ดี ถูกสุขลักษณะ มีความร่มร่ืน  
ความสวยงาม ความสะอาด ความเป็นระเบียบ ความสะดวก  
  2. สภาพแวดล้อมทางวิชาการ การจัดบรรยากาศการเรียนการสอนทั้งในและ 
นอกห้องเรียน ตลอดจนการจัดบริการเพื่อส่งเสริม สนับสนุนทางวิชาการต่าง ๆ ที่จะทําให้นักเรียน
ได้รับความรู้ ประสบการณ์ให้มากที่สุด ภายใต้บรรยากาศที่มีชีวิตชีวา แจ่มใส น่าเรียนรู้ สอนสนุก  
เรียนสนุก ครูรักเด็ก เด็กรักครู รักเพื่อน ไม่มีบรรยากาศแห่งความกลัว หวาดผวา วิตกกังวล ทุกคน
พูดเป็นเสียงเดียวกันว่า "อยากมาโรงเรียน" 
  3. สภาพแวดล้อมทางการบริหารการจัดการ การดําเนินการใด ๆ ต้องดําเนินงาน 
อย่างมีระบบ ความเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ทุกคนในโรงเรียนยิ้มแย้มแจ่มใสเป็นมิตร 
ต่อกัน รักใคร่กลมเกลียวกัน จัดโครงสร้างองค์การให้มีความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน  
มีการกระจายงานต่าง ๆ อย่างเหมาะสม และระบุหน้าที่ความรับผิดชอบในการทํางานอย่างชัดเจน 
มีกฎระเบียบที่ชัดเจนและให้ปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด มีการให้รางวัล เลื่อนขั้นเงินเดือน 
อย่างเหมาะสม และการลงโทษเป็นไปตามระเบียบ ทําให้ลดความขัดแย้งภายในโรงเรียนได้  
และเพื่อเสริมสร้างความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน” 
  4.4 ด้านแรงจูงใจในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ที่โรงเรียนผมผู้บริหารจะให้ความสําคัญกับความมานะ
พยายามในการทํางานของครู และเปิดโอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย 
เป้าหมายของโรงเรียน ครูทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ เมื่อมีปัญหา 
ในการปฏิบัติงานผู้บริหารและเพื่อนครูในโรงเรียนให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี พวกเราทํางาน
ร่วมกันเป็นทีม ไม่มีแตกแยก มีความเป็นกันเองทําให้อบอุ่นใจในขณะปฏิบัติงาน ทําให้โรงเรียน
เกิดบรรยากาศที่เอ้ือต่อการทํางาน เมื่อครูในโรงเรียนได้รับรางวัลผู้บริหารก็จะมีคําชมเชย หรือ
พิจารณาความดีความชอบให้ครูทุกคนในโรงเรียนอย่างยุติธรรมและมีความเหมาะสม”  

  4.5 ด้านความผูกพันองค์การในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ที่โรงเรียนครู และผู้บริหารมีเทคนิคในการพูดโน้มน้าว 
พยายามประสานความร่วมมือระหว่างกันเป็นการเติมเต็มภาวะผู้นําให้ครูทุกคน ให้กําลังใจระหว่าง
กัน บางครั้งมีการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับโรงเรียนผู้บริหารของผมจะทําหน้าที่เป็นผู้อํานวย 
ความสะดวกให้กับครู ให้ครูมีภาวะผู้นําร่วมกัน เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วม และสนับสนุน 
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ทั้งความคิด และการดําเนินงาน พวกเรามีการพูดคุยระหว่างกันถึงเป้าหมาย และวิสัยทศัน์ที่มีร่วมกัน
เป็นกิจวัตรประจําวัน และพวกเราก็ยังมีวิธีการบริหารความขัดแย้งภายในโรงเรียน และไม่ยึดตนเอง
เป็นศูนย์กลาง ครูที่โรงเรียนจึงรู้สึกว่าได้รับเกียรติ สามารถแสดงความคิดเห็น และมีความรู้สึกว่า
ความพยายามของตนจะไม่สูญเปล่า” 
 กรณีท่ี 7 ครูเก่ง (นามสมมติ) 
 ครูเก่งเป็นครูโรงเรียนวัดเนินยาง (ประยูรราษฎร์วิทยาคาร) อายุ 56 ปี ประสบการณ์ใน
การทํางานมากว่า 25 ปี รายได้ปัจจุบัน 43,320 บาท รางวัลที่ได้รับ รางวัลคุรุสดุดี, รางวัลหนึ่งแสน
ครูดี  
 โรงเรียนวัดเนินยาง (ประยูรราษฎร์วิทยาคาร) ก่อตั้งมาตั้งแต่เดือน ตุลาคม ปี พ.ศ. 2481 
ที่ตั้งหมู่ 1 ตําบลคมบาง อําเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรีเขต 1 เปิดสอนระดับชั้นอนุบาล 1 ถึงระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 เน้ือที่ 4 ไร่ 
2 งาน 18 ตารางวา เขตพื้นที่บริการหมู่ 1,5 ตําบลคมบาง อําเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี ปัจจุบัน 
มีนักเรียนทั้งหมด 40 คน ผู้บริหาร 1 คน ครู 3 คน 

 1. เหตุใดท่านจึงเลือกปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนขนาดเล็ก 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “อาชีพครู คือ อาชีพที่ให้ความรู้แต่ผู้อ่ืน และถือว่าเป็นอาชีพ 

ที่ควรเคารพบูชา มีเกียรติ สมควรแก่การยกย่อง ในการที่คนเป็นครูจะได้บรรจุและแต่งตั้งให้ดํารง
ตําแหน่งอยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก และโรงเรียนขนาดใหญ่ ผมคิดว่าคงไม่สําคัญ เพราะคนเป็นครู  
จะอยู่โรงเรียนขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ความเป็นครูก็มิได้เปลี่ยนไป หรือแสดงว่า ครูแต่ละคน 
แตกต่างกัน แต่กลับคิดว่าเป็นโอกาสอันดีที่เราจะได้มาเติมเต็ม จุดรายละเอียดเล็ก ๆ ในการให้
ความรู้กับเด็ก ๆ ในโรงเรียนขนาดเล็ก บริหารงานกับโรงเรียนขนาดเล็ก ภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่
อย่างจํากัดตามอัตภาพ เพื่อโอกาสทางการศึกษาของเยาวชน ยกระดับสภาพชีวิตความเป็นอยู่ใน
อนาคตให้กับเด็ก ๆ เหล่านี้” 
 2. ท่านมีความประสงค์ในการขอย้ายไปยังโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่กว่าหรือไม่เพราะเหตุใด 

 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ไม่ เพราะถ้าเราขอย้ายไปโรงเรียนขนาดใหญ่โดยปล่อยให้
โรงเรียนนี้ อยู่ตามอัตภาพสําหรับผมคิดว่า การที่เราอยู่โรงเรียนขนาดเล็ก หรือโรงเรียนขนาดใหญ่ 
เราก็ทํางานเพื่อการศึกษาของประเทศเราทั้งนั้น และถือว่าเป็นโอกาสที่ดีที่เราใช้ความรู้
ความสามารถในการพัฒนาโรงเรียนแห่งนี้ สามารถจัดการศึกษาให้เป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทย 
ให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ตามจุดมุ่งหมายของการจัดการศึกษา 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนครูและนักเรียนก็เปรียบเสมือนคนในครอบครัว โรงเรียนก็เหมือนบ้าน 
หลังที่สอง แม้ว่าโรงเรียนที่มีขนาดใหญ่กว่าจะมีผลตอบแทนที่มากกว่าก็ตามผมก็ไม่คิดที่จะละทิ้ง
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ครอบครัวของผม ในโรงเรียนขนาดใหญ่แน่นอนย่อมมีปัญหาแก่งแย่งกันแน่นอนแล้วผมจะทิ้ง
ความสุขไปหาความทุกข์ทําไม” 
 3. ท่านคิดว่าท่านเป็นผู้ทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “เทคโนโลยีและเครื่องมืออุปกรณ์การศึกษาต่าง ๆ จะได้รับ 
การพัฒนาและส่งเสริม เพื่อปรับปรุงมาตรฐานระบบการศึกษาในบ้านเรา แต่คุณภาพและ 
ความทุ่มเทของครูเท่านั้นที่จะเป็นเคร่ืองชี้วัดถึงคุณภาพการศึกษา และคุณภาพของลูกศิษย์ได้ น้อง
ว่าจริงไหม ทุก ๆ เช้าผมจะมีความกระตือรือร้นที่จะตื่นนอนและไปทํางานที่ผมรัก แม้อาชีพครู 
ที่ผมทําอยู่จะได้รับสวัสดิการและสภาพการทํางานที่น้อยนิดก็ตาม แต่ผมก็ทุ่มเทกับการสอน 
เป็นพิเศษ เป็นผลพวงแก่เด็กนักเรียนที่จะได้รับความรู้และทักษะความสามารถที่มีคุณภาพมากขึ้น  
โดยส่วนตัวแล้วไม่ว่าจะทํางานอยู่ที่ไหน ในตําแหน่งอะไร ผมจะทํางานด้วยความทุ่มเท จริงจังกับ
การทํางาน โดยคิดเสมอว่า จะทําให้ดีที่สุดเท่าที่ตนเองสามารถทําได้ และตามโอกาส ภารกิจหน้าที่
ที่ได้รบัมอบหมายให้ดีที่สุด”  
 4. ชีวิตการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างานใน 
  4.1 ด้านจิตวิญญาณและอุดมการณ์ความเป็นครูของท่านเป็นอย่างไร มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ความเป็นครูต้องเป็นผู้มีใจหนักแน่นในการทําความดี  
ไม่หวั่นต่ออุปสรรค ใช้หลักธรรมสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี ใช้หลักธรรมสร้างกัลยาณมิตร 
ในการทํางาน สร้างสัมพันธ์เชื่อมความแตกต่างทางประเพณีและวัฒนธรรม เข้าร่วมกิจกรรม  
มีส่วนร่วมในการอนุรักษ์ประเพณี มุ่งเน้นความเท่าเทียมทางการศึกษา ให้โอกาสกับนักเรียน 
ที่ยากจนขาดแคลน การเป็นผู้มีจิตใจหนักแน่นในการทําความดีจนเป็นที่ยอมรับ และศรัทธาของคน
ในชุมชน ในพื้นที่ ครูส่วนใหญ่ต่างมีจิตวิญญาณและอุดมการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่ความเป็นครู 
และมีความทุ่มเทในการทํางานเพื่อลูกศิษย์อย่างเต็มที่ โดยปฏิบัติหน้าที่เป็นครูผู้สอน และดูแล 
ลูกศิษย์ในที่ปรึกษาของตนเองอย่างเต็มที่ ตั้งแต่เร่ืองผลการเรียนของลูกศิษย์ เร่ืองระเบียบวินัย 
พฤติกรรม และเร่ืองส่วนตัว ตลอดจนให้ความช่วยเหลือ และให้คําปรึกษา ครูคือพ่อแม่คนที่สอง
ของนักเรียน ที่ผ่านมาครูต้องเผชิญกับปัญหาความยากลําบากและข้อจํากัดทางการศึกษามากมาย 
เพราะโรงเรียนตั้งอยู่ไกล ชุมชนประสบกับปัญหาของเด็กด้อยโอกาส ปัญหายาเสพติด การถูก
ละเมิดทางเพศ แต่ก็ผ่านมาได้เพราะตั้งปณิธานไว้ว่า ไม่ว่าจะอยู่โรงเรียนไหน ก็ยึดเอาความสุข 
ของเด็กเป็นที่ต้ัง และยึดหัวใจการบริหารจัดการคือ ความสุขของเด็ก ความสําเร็จของโรงเรียน  
และการพัฒนาความก้าวหน้าของตนเอง”  
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  4.2 ด้านสัมพันธภาพการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นไป 
ในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “โดยธรรมชาติขององค์กรแล้ว ซึ่งโรงเรียนที่มีขนาดเล็ก 
จํานวนบุคลากรภายในโรงเรียนก็มีไม่มาก และทุกท่านจะให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน และกันอยู่กัน
เหมือนพี่น้อง คอยดูแลกัน ร่วมมือกันในการอบรมสั่งสอนศิษย์ให้เป็นพลเมืองดีของชาติ ช่วยเหลือ
เกื้อกูลกันในทางด้านวิชาการ เช่น การแนะนําการสอน แนะนําเอกสาร ช่วยเหลืองานส่วนตัวซึ่งกัน
และกันเท่าที่โอกาสจะอํานวย และทําหน้าที่แทนกันเมื่อคราวจําเป็น ตลอดจนผู้บังคับบัญชาก็จะทํา
หน้าที่เป็นเหมือนผู้ใหญ่ในโรงเรียน ซึ่งคอยอํานวยความสะดวกและช่วยเหลือให้คําปรึกษา  
เป็นผู้นําในการสร้างความสามัคคี เป็นศูนย์รวมใจของบุคลากรภายในโรงเรียน มีการถ่ายทอด
ความรู้ และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องโดยตรงเพื่อปรับปรุงและพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น ร่วมกันวางแผน 
กลยุทธ์ของโรงเรียนเพื่อมุ่งผลสําเร็จตามแผนกลยุทธ์ที่ได้วางไว้ทั้งระยะสั้นและระยะยาว ส่งเสริม
ให้บุคลากรเข้ารับการอบรม สัมมนาทางด้านวิชาการ ตามความรู้ความสามารถ เพื่อนําความรู้ 
มาพัฒนาองค์กรและต่อยอดความก้าวหน้าในด้านวิทยฐานะ” 
  4.3 ด้านบรรยากาศในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “บรรยากาศในการทํางาน เป็นบรรยากาศลักษณะของ
ครอบครัว บุคลากรทุกคนคือคนในครอบครัว และมุ่งปฏิบัติงานเพื่อความสําเร็จของโรงเรียน  
มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน โดยธรรมชาติแล้วโรงเรียนขนาดเล็กมีบุคลากรจํากัด แต่ภารกิจ 
ของโรงเรียน เกือบทุกอย่างจะต้องปฏิบัติเหมือนกันกับโรงเรียนขนาดใหญ่ เพราะฉะนั้น 
ในการทํางานทุกคนก็จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อเป้าหมายความสําเร็จในภาพรวมของโรงเรียน” 
  4.4 ด้านแรงจูงใจในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “โดยส่วนตัวแล้ว ผมก็เป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน มุ่งหวังเพื่อเห็นภาพความสําเร็จของโรงเรียน โดยผู้เรียนมีคุณลักษณะตาม
เป้าหมายของการจัดการศึกษา สามารถศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น และมีแนวทางในการเลือก
ประกอบอาชีพในอนาคตได้อย่างสมบูรณ์ เป็นพลเมืองที่มีคุณภาพของประเทศ สามารถพัฒนาต่อ
ยอดได้อย่างต่อเนื่อง และที่สําคัญคือ ผู้บริหารจะต้องทําให้ครูเกิดกําลังใจ เพื่อให้การปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิภาพ” 
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     4.5 ด้านความผูกพันองค์การในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผมมีความผูกพันกับโรงเรียนและเพื่อนร่วมงาน มุ่งหวัง
เพื่อให้องค์กรพัฒนาไปตามเป้าหมาย มององค์กรเปรียบเหมือนบ้านหลังที่สอง มีความทุ่มเท 
ในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การประสบความสําเร็จ ในการปฏิบัติงานมีการแบ่งปันเทคนิคการสอน
ระหว่างครูในโรงเรียนทําให้เกิดสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้มีปฏิสัมพันธ์ และตอบสนองกัน
ระหว่างเพื่อนครู ในการช่วยเหลือกันระหว่างคณะครู เป็นพี่เลี้ยงให้แก่กันและกัน และสร้าง 
ความไว้วางใจระหว่างกัน ส่งผลให้ครูเห็นความสําคัญมากขึ้นกับการจัดการเรียนการสอนแบบ
นักเรียนเป็นศูนย์กลาง โรงเรียนที่ประสบความสําเร็จต้องได้รับโอกาสในการทํางาน วางแผน  
และเรียนรู้ด้วยกันในการจัดการเรียนการสอน ผู้บริหารโรงเรียนของพี่มีการบริหารจัดการที่ดี  
จัดตารางเวลาให้คณะครูได้มีโอกาสประสานความร่วมมือกัน ไม่มีการเปรียบเทียบว่าเทคนิค 
การสอนใดดี หรือไม่ดีอย่างไร และมีการแลกเปลี่ยนเทคนิคการสอนกันด้วย มีการนําประสบการณ์
การสอนของตนมาเล่าสู่กันฟังในโรงเรียนทําให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูในโรงเรียน  
มีการสัมมนา เข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการ และกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่กระตุ้นให้ครูทั้งโรงเรียนเกิด 
การเรียนรู้ด้วยกัน เช่น การนิเทศการจัดการเรียนการสอน การสังเกตการณ์สอนของครูที่ประสบ
ความสําเร็จในการจัดการเรียนการสอน และการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน 
ครูจะทําหน้าเป็นพี่เลี้ยง เป็นแบบอย่าง คอยให้คําแนะนํา และช่วยเหลือครูคนอ่ืน ๆ ที่ตนพบว่า กําลัง
เผชิญความยุ่งยากในการจัดการเรียนการสอน” 
 กรณีท่ี 8 ครูเอส (นามสมมติ) 
 ครูเอส เป็นครูโรงเรียนโรงเรียนบ้านปะเดา อายุ 55 ปี ประสบการณ์ในการทํางานมากว่า  
22 ปี รายได้ปัจจุบัน 41,720 บาท รางวัลที่ได้รับ รางวัลคุรุสดุดี, รางวัลหนึ่งแสนครูดี โรงเรียน 
บ้านปะเดา จัดตั้งขึ้นโดยคณะกรรมการหมู่บ้าน และประชาชนหมู่ที่ 6 ตําบลด่านชุมพล อําเภอ 
บ่อไร่ จังหวัดตราด โดยใช้ชื่อว่า โรงเรียนบ้านด่านชุมพล (สาขาปะเดา) จัดตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2524 
ได้รับอนุญาตให้เปิดทําการสอนจากสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดตราด  
เมื่อวันที่ 20 เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2526 ต่อมาในปี พ.ศ. 2536 สํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแห่งชาติได้รับอนุมัติจากกระทรวงเกษตรและสหกรณ์โดยรัฐมนตรี ให้ใช้ที่ดิน 
ป่าสงวนแห่งนี้เป็นที่ก่อสร้าง โรงเรียนบ้านปะเดาและได้รับอนุมัติจากสํานักงานคณะกรรมการ 
การประถมศึกษาแห่งชาติให้จัดตั้งเป็นโรงเรียนเอกเทศ เมื่อวันที่ 28 เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2536  
โดยใช้ชื่อว่า “โรงเรียนบ้านปะเดา” ปัจจุบันมีนักเรียนทั้งหมด 114 คน ครูจํานวน 8 คน ไม่มี
ผู้บริหาร 
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 1. เหตุใดท่านจึงเลือกปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนขนาดเล็ก 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “เพราะเป็นโรงเรียนที่อยู่ในชุมชนมีจํานวนนักเรียนไม่มาก  
ครูสามารถดูแลได้อย่างทั่วถึง สามารถประสานงานกับผู้ปกครองและชุมชนได้อย่างง่ายดาย  
งานธุรการชั้นเรียนน้อย มีเวลาว่างที่จะดูแลนักเรียนได้ทั่วถึงมากขึ้นโรงเรียนขนาดเล็กสามารถ
บริหารจัดการงานด้านต่าง ๆ ได้ง่ายแต่ครูก็ต้องสามารถสอนได้หลากหลาย และทํางานด้านต่าง ๆ 
ได้หลากหลายเช่นกัน นี่ก็เป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่อยู่ที่นี่มันท้าทายความสามารถของเราด้วยนะ ว่าเรา
จะสอนพวกเด็กอย่างไร ครูก็ขาดแคลนมีครูไม่ครบเอก นักเรียนก็น้อย เราจะทําอย่างไรสอน 
พวกเขาอย่างไรให้พวกเขาได้วิชาความรู้ให้มากที่สุด ส่วนภาระงานด้านอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก 
การสอน ในโรงเรียน ผอ. และเพื่อนครูทุกคนจะแบ่งหน้าที่กันทํา ใครทําอะไรตรงไหนติดขัดเรา 
ก็จะปรึกษาหารือกัน เราอยู่กันง่าย ๆ ไม่มีพิธี” 
 2. ท่านมีความประสงค์ในการขอย้ายไปยังโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่กว่าหรือไม่เพราะเหตุใด 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ไม่มีความประสงค์ที่จะขอย้ายไป แม้โรงเรียนที่มีขนาดใหญ่ 
จะมีความพร้อมในทุก ๆ ด้าน แต่ส่วนตัวครูแล้วแม้จะสอนอยู่ในโรงเรียนที่มีขนาดเล็ก ขาดสื่อ 
อุปกรณ์ หรือแม้กระทั่งงบประมาณ ครูก็ยังไม่คิดจะขอย้าย เพราะครูมีความผูกพันกับนักเรียน  
เพื่อนร่วมงาน และต้องการที่จะพัฒนานักเรียน ส่วนใหญ่นักเรียนที่เข้าเรียนในโรงเรียนขนาดเล็ก 
จะเป็นเด็กด้อยโอกาส ครอบครัวยากจน นักเรียนบางคนเรียนดีแต่ไม่มีทุนสนับสนุน แม้ครู 
จะมีอุปสรรคในการทํางานเพราะโรงเรียนขนาดเล็กจะมีปริมาณเทียบเท่าโรงเรียนขนาดใหญ่ 
แต่จํานวนบุคลากรน้อย ภาระงานจึงมากกว่าก็ตาม ครูก็ไม่คิดที่จะทิ้งโรงเรียนและนักเรียนที่ครูรัก
เป็นอันขาด” 
 3. ท่านคิดว่าท่านเป็นผู้ทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “การทํางานของผม ตั้งแต่มาสอนที่โรงเรียนนี้ผมลงไปคลุกคลี
กับชาวบ้าน ผู้ปกครองในชุมชน ทําให้เราเข้าใจนักเรียนมากขึ้น เป็นหน้าที่ของครูทุกคนเมื่อรู้
ปัญหาที่รุมเร้าที่ตัวศิษย์เราจะช่วยให้นักเรียนนั้นเผชิญปัญหาอย่างมีสติ มีความรู้ แก้ไขปัญหาและ
อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข มิใช่สอนแต่ความรู้มากมายสุดท้ายเป็นคนร้ายในสังคม ผมมา
โรงเรียนแต่เช้าทุกวันเพื่อเตรียมการสอน ตรวจการบ้าน ทําตัวเป็นแบบอย่างที่ดีในการรักษา
จรรยาบรรณ มาตรฐานวิชาชีพครู นําหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการจัดการเรียน
การสอน ต้ังใจทํางานที่ได้รับมอบหมายทุกครั้ง ทําด้วยความเต็มใจและสุดความสามารถ อุทิศเวลา
ส่วนตัว เวลาพักผ่อน มาปฏิบัติงาน สละกําลังกาย กําลังทรัพย์ เพื่อให้งานออกมาอย่างดี  
มีความสมบูรณ์ จากการทุ่มเท ตลอดชีวิตครูของผม ผมให้บริการนักเรียน ผู้ปกครอง เพื่อนครู 
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ต่างโรงเรียน และบริการชุมชนในการเป็นพิธีกรงานต่าง ๆ จนกระทั่งทําให้ได้รับรางวัลครู
ภาษาไทยดีเด่น รางวัลครูสอนดี รางวัลครูผู้ไม่มีอบายมุขและรางวัลระดับเขตพื้นที่การศึกษา ฯลฯ” 
 4. ชีวิตการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างานใน 
  4.1 ด้านจิตวิญญาณและอุดมการณ์ความเป็นครูของท่านเป็นอย่างไร มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผมเป็นคนหน่ึงที่รักและศรัทธาในวิชาชีพครูด้วยหัวใจที่มีแต่
คําว่าให้ โดยไม่คิดหวังที่จะกอบโกยจากวิชาชีพนี้เลย ความเป็นครูทําให้เราอดทน เสียสละ 
รับผิดชอบ และเหนือสิ่งอื่นใดคือ มีความรัก ความเมตตา และปรารถนาดีต่อลูกศิษย์อยู่เสมอทั้งด้าน
ร่างกาย อารมณ์ อยากเห็นอนาคตเด็กได้เติบโตอย่างสวยงาม ซึ่งเราต้องคอยเอาใจใส่ดูแล ส่งเสริม 
และแก้ปัญหาให้นักเรียนมีสุขภาพกาย สุขภาพจิตที่ดี อบรมสั่งสอนให้มีความประพฤติที่ดี เป็นเด็กดี
ของสังคม ให้ความรู้ในวิชาการต่าง ๆ แก่ศิษย์อย่างเต็มความสามารถ อุทิศแรงกาย ทรัพย์สินส่วนตัว
เพื่องานและช่วยเหลือศิษย์เป็นที่พึ่งพาให้กับเขาได้ในทุก ๆ เร่ือง ทุกคนโดยไม่หวังผลตอบแทน  
ผมหวังเพียงว่าความสามารถของผมจะช่วยเหลือเด็กให้ได้รับโอกาสการศึกษาให้ได้มากที่สุด” 
  4.2 ด้านสัมพันธภาพการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นไป 
ในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “สัมพันธภาพการทํางานระหว่างผู้บังคับบัญชาเป็นไป 
ในทางที่ดี มีการร่วมมือ สนับสนุน ส่งเสริมซึ่งกันและกันในการทํางานให้บรรลุเป้าหมาย  
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ผู้บริหารเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ ยอมรับฟัง
เหตุผล และคอยตักเตือนให้คําแนะนํา เพื่อให้ผลของงานสําเร็จ มีวิธีสื่อสารที่ดี มีความคิดใหม่ ๆ  
อยู่เสมอ ทําให้การทํางานเป็นไปอย่างสะดวกราบรื่น และสําเร็จได้อย่างรวดเร็ว มีความเชื่อมั่น 
ในศักยภาพของตัวเราและครูทุกคนในโรงเรียนว่าครูทุกคนสามารถทําได้และทําได้ดีทําให้เราเกิด
กําลังใจ ทุ่มเทความรู้ ทักษะทั้งหมดที่มีให้กับงานกับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ทําให้เกิดแรงจูงใจ 
ในการทํางานว่าเราจะต้องทําให้ดีและสําเร็จให้ได้ และยังให้การสนับสนุนอยู่ห่าง ๆ แบบไม่เข้ามา
จู้จ้ีความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนครูด้วยกันก็มีความสําคัญ เพราะครูกับครูที่อยู่โรงเรียนเดียวกัน 
เปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกัน ถ้าสมาชิกในครอบครัวมีความสมานสามัคคีกันแล้ว จะทําให้ 
การอบรมสั่งสอนนักเรียนเป็นไปอย่างมีคุณภาพ ยังช่วยให้การปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ  
ที่นอกเหนือจากการสอนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพด้วย” 
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  4.3 ด้านบรรยากาศในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ผมทํางานด้วยความตั้งใจ เอาใจใส่งาน ทุกคนร่วมมือกัน
ทํางานและแบ่งหน้าที่กันรับผิดชอบอย่างชัดเจน ส่งผลให้งานต่าง ๆ ออกมาสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
ทุกคนแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใครทําตรงไหนไม่ได้ก็ปรึกษากันทําให้มีข้อผิดพลาดน้อย ทุกคนสามารถ 
ที่จะตัดสินใจแทนกันได้ในยามจําเป็น ทําให้งานประสบความสําเร็จ เมื่องานออกมาสําเร็จ ทุกคน 
ก็มีแรงใจในการทํางานทําให้อยากที่จะคิด อยากที่จะทําอยากที่จะพัฒนาโน่นนี่น่ันเพิ่มเติมยิ่ง ๆ ขึ้น  
ที่โรงเรียนผู้บริหารส่งเสริมให้จัดสภาพแวดล้อมให้เอ้ืออํานวยในการทํางาน คือ จัดให้มีพื้นที่สีเขียว
ภายในโรงเรียนมีสวนหย่อมบริเวณหน้าอาคารเรียน และมีการปรับปรุงภูมิทัศน์รอบอาคารให้
สวยงามยิ่งขึ้น เน้นความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย ปรับปรุงห้องน้ําให้ได้มาตรฐาน 
เพื่อสุขอนามัยของครูและบุคลากร จัดให้มีห้องสมุด โรงอาหาร และห้องพยาบาลเพื่อให้บริการ 
การปฐมพยาบาลเบื้องต้นให้แก่ครู นักเรียน และส่งเสริมให้บุคลากรดูแลสุขภาพให้แข็งแรง  
และเพื่อให้ทราบถึงความพึงพอใจ โรงเรียนได้จัดทํากล่องแสดงความคิดเห็นของครู นักเรียน  
เพื่อเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นหรือเพิ่มข้อเสนอแนะด้านความพึงพอใจที่มีต่อ
โรงเรียน และยังส่งเสริมด้าน นโยบาย การบริการ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น จัดหาที่พักพร้อม
อุปกรณ์พื้นฐานในการดําเนินชีวิตให้กับครู ที่เป็นครูอาสาสมัครอย่างพอเพียง โรงเรียนมีการจัดหา
เคร่ืองแบบทีมงานให้กับครูและบุคลากร 2 ปี/ 1 คร้ัง มีกิจกรรมการให้ขวัญและกําลังใจในกรณี
เจ็บป่วย จัดให้มีเงินกองทุนสวัสดิการ กองทุนฌาปนกิจสงเคราะห์ นอกจากนี้ยังได้สํารวจ 
ความต้องการของครูและบุคลากรโดยการสอบถามความคิดเห็นทุกภาคเรียน” 
  4.4 ด้านแรงจูงใจในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “นักเรียนที่นี่ส่วนใหญ่จะมีฐานะยากจน บางคนมีชุดนักเรียน
เพียงชุดเดียว บางคนอาศัยอยู่กับตากับยาย ผมเห็นแล้วรู้สึกว่าจะต้องทําอะไรสักอย่างเพื่อเด็ก ๆ 
เหล่านี้ได้ให้โอกาสทางการศึกษาให้มากที่สุด ผมทุ่มเทความรู้ความสามารถที่มีเพื่อพัฒนานักเรียน 
ทําให้ผมได้ฝึกฝนตนเองต้องค้นคว้าหาความรู้ใหม่เพื่อนํามาสอนให้นักเรียนให้ได้มากที่สุด ภูมิใจ 
ที่ได้ใช้ความรู้ที่ได้เล่าเรียนมาเพื่อพัฒนาอนาคตของชาติ แม้ว่าที่โรงเรียนจะขาดแคลนสื่อที่ทันสมัย
ผมก็พยายามขวนขวายหาเงินจากที่อื่นมาสนับสนุนตรงนี้ ที่นี่เป็นชุมชนเล็ก ๆ ชาวบ้าน ผู้ปกครอง
สนับสนุนให้ความร่วมมือกับทางโรงเรียนเป็นอย่างดี แล้วยิ่งมีผู้บริหารที่ส่งเสริมให้ครูได้ทํางาน
อย่างอิสระ ให้โอกาสครูได้ทําในสิ่งดีต้องการและตรงกับความสามารถของผม มีปัญญาก็รับฟัง
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และคอยแนะนํา มีการประเมินผลงานอย่างยุติธรรม ยิ่งทํารู้สึกผูกพัน มีแรงผลักดันให้อยากที่จะ
ทํางาน”  

  4.5 ด้านความผูกพันองค์การในการท างานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อ 
ความทุ่มเทในการท างานหรือไม่ อย่างไร 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ “ความผูกพันต่อการทํางาน เป็นไปในลักษณะการช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน เข้าใจและเห็นใจซึ่งกันและกัน มีผลให้อยากทํางานต่อไป และพัฒนาให้ดีขึ้น 
เน่ืองจากไม่ได้ทํางานเพียงลําพัง แต่มีคนคอยให้สนับสนุน ช่วยเหลือ และให้กําลังใจซึ่งกันและกัน 
ที่โรงเรียนพี่ผู้บริหารจัดกิจกรรมสัมมนาเพื่อเปิดกว้างในการรับความคิดเห็นของบุคลากร เพื่อนํามา
ปรับปรุงและพัฒนาองค์กร มีการนิเทศจากหัวหน้าฝ่ายงาน ให้ขวัญและกําลังใจแก่ครู 
อย่างสม่ําเสมอ ส่งเสริมการทํางานเป็นทีม ส่งเสริมพัฒนาครูให้มีความรู้ ความสามารถ และปฏิบัติ
ตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู ตลอดจนโรงเรียนได้เชิญบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับโรงเรียน เช่น 
ผู้ปกครอง ศิษย์เก่า ชุมชนในท้องถิ่น ให้มีส่วนร่วมในการดําเนินงาน ผู้บริหารโรงเรียนผมมีแนวคิด
ให้ขวัญและกําลังใจโดยมีการจัดกิจกรรมที่แสดงออกถึงความรักความผูกพันของทั้งครูและ
ผู้บริหารอยู่บ่อยคร้ัง เช่น งานคืนสู่เหย้า งานรดน้ําดําหัวครูอาวุโส และงานมุทิตาจิตแด่ครูผู้
เกษียณอายุราชการ และครูที่ได้รับการเลื่อนวิทยฐานะให้สูงขึ้น”  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก สรุปว่ามีปัจจัยที่เป็นสาเหตุความทุ่มเท 
ในในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ได้แก่ ความผูกพันในองค์การ 
แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศองค์การ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และค่านิยมในการทํางาน  
ผลวิจัยนําผลที่ได้ไปสร้างเป็นโมเดลสมมติฐานและสร้างแบบสอบถามในการศึกษาต่อไป และ
สามารถเรียงความถี่ตามน้ําหนักความสําคัญที่มาจากผู้ให้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ในแต่ละ
กรณีศึกษาที่มีการพูดย้ําบ่อย ๆ และการแสดงออกจากความรู้สึก รวมทั้งบทสรุปของการสัมภาษณ์
ในแต่ละกรณีศึกษา ดังนี้ 
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ตารางที่ 4-1  สรุปความถี่ปัจจัยที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียน 
    ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
    ภาคตะวันออก 
 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 

ความถี่
รวม 

ร้อยละ ล าดับที่ 

ปัจจัยด้านความผูกพันองค์การ 24 12.56 5 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 36 18.87 3 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 39 20.41 2 
ปัจจัยด้านภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 32 16.75 4 
ปัจจัยด้านค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) 60 31.41 1 

รวม 191 100  
 

 จากตารางที่ 4-1 สรุปได้ว่า ปัจจัยที่เป็นสาเหตุความทุ่มเทในในการทํางานของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก มีทั้งหมด 6 ปัจจัย โดยเรียงลําดับความสําคัญของข้อค้นพบ  
3 ลําดับแรก ได้แก่ ปัจจัยด้านค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) รองลงมา
คือ ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ และปัจจัยด้านแรงจูงใจ ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4-2   สรุปความถี่ปัจจัยด้านค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) ที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู 
     ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี่ 5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

มีเมตตากรุณา ตระหนักที่จะสร้างความเปน็มิตร เพื่อเป็นที่พึ่งพา และไว้วางใจแก่นักเรียน เต็มใจที่จะ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและนักเรยีนอย่างเต็มความสามารถของตน 

-   -     6 

มีความยุติธรรม มีความเอาใจใส่นักเรียนและปฏบิตัิต่อนักเรียนทุกคนอย่างเสมอภาค เชื่อว่า 
ความสามัคคีในหน่วยงานช่วยแก้ปัญหาการทํางานได ้ตระหนักตอ่การเลือกวิธีสอน 
ที่หลากหลายใหเ้หมาะกบัสภาพการเรียนรู้ของนักเรียนแต่ละคน รักความยุติธรรม และ
ความเสมอภาค ไม่รับหรือแสวงหาผลประโยชน์จากผู้เรียน 

   -     7 

มีความรับผิดชอบ เห็นว่าการเบียดเบียนเวลาสอนนกัเรียนไปทําธุระส่วนตัวเป็นส่ิงทีไ่ม่ถูกต้อง แสวงหา
วิทยาการใหม่ ๆ เพื่อประโยชน์ในการทํางาน  

-       - 6 

มีวินัย ยึดหลักปฏบิัตหิน้าทีใ่ห้ถูกต้องชอบธรรม โดยไม่ผิดระเบียบและกฎหมาย         8 
มีความขยัน ปฏิบตัิตามกฎระเบียบของโรงเรียนอย่างเครง่ครดั ใหค้วามสําคัญกับการเลือกกําหนด

กิจกรรมการเรียนรู้ที่มุง่ผลต่อการพัฒนานักเรียนด้วยความบริสุทธิใ์จ ใส่ใจ 
ในการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรมแก่นักเรียน โดยสอดแทรกในรายวิชาที่สอน  
ให้ความสําคัญต่อการทํางานด้วยความตั้งใจ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและความเหนื่อยยาก
ในการทํางาน 

-  -      6 
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ตารางที่ 4-2  (ต่อ)  
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี่ 5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

มีความอดทน สามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างด ีเมื่อเจอกับอุปสรรคและปัญหา สามารถระงับ 
ความโกรธเมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์เรื่องการทํางานจากผูบ้ังคบับญัชา 

-    -    6 

มีความประหยดั ให้ความสําคัญต่อความซ่ือสัตย์ อดทนและการประหยดั ส่งเสริมให้นักเรียนใช้เปน็
แบบอย่าง รู้จักใช้จ่ายอย่างประหยัดไม่ใช้จ่ายฟุ่มเฟือย 

 -   -    6 

มีความรักและศรัทธา
ในอาชีพคร ู

ใส่ใจศึกษา ค้นคว้า ริเริ่ม สร้างสรรค์ความรู้ใหม่ทีเ่กี่ยวกับวิชาชีพอยู่เสมอ รู้สึก
ภาคภูมิใจและศรทัธาในเกียรตขิองความเปน็ครู พยายามพัฒนาตนเอง โดยการแสวงหา
ความรู้จากเอกสาร ตําราต่าง ๆ เสมอ ศรัทธาและยอมรับต่อคํากล่าวที่ว่า “ตายเสียดีกว่า
ที่จะละทิ้งหน้าที่” พยายามสร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง เมื่อมีผูเ้ข้าใจผิดเกี่ยวกับวิชาชีพครู 
ไม่สบายใจเมื่อคนในสังคมมทีัศนคติต่อวิชาชีพครูในทางลบ มีความสุขจากการ
ประกอบวิชาชีพคร ูยินดีเสียสละแรงกาย แรงใจ เพื่อรักษาเกียรติแห่งวิชาชีพครู หากมี
โอกาสหรือทางเลือกที่ดีกว่า ไม่อยากประกอบวิชาชีพครู คํานึงถึงเกียรติและศักดิ์ศรี
ของความเป็นครู มากกว่าผลประโยชน์หรือรางวัล ภูมิใจในเกียรตแิห่งวิชาชีพครู ที่มี
ส่วนสร้างสรรค์ประโยชน์ให้กับสังคม รักและศรัทธาในวิชาชีพครูที่มีส่วนใน 
การอบรมบ่มเพาะปัญญา ความรู้ และคุณธรรมให้กับนักเรียน  

        8 
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ตารางที่ 4-2  (ต่อ)  
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี่ 5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

มีความเป็นประชาธิ
ไตยในการปฏบิัต ิ
งานและ 
การดํารงชีวิต 

มีความสุขที่จะทํางานเพียงลําพังมากกว่าทํางานร่วมกับผู้อื่น เคารพในความแตกต่าง
ของผู้อืน่ ไม่กล้าขัดคําส่ังผูบ้ังคับบัญชา แม้ในเรื่องที่ไม่ถูกต้องก็ตาม ยอมรับข้อจํากัด
ทางด้านศักยภาพที่ไม่เท่ากันของบุคคลในการทํางานร่วมกัน 

       - 7 

ผลรวม 60 

 
 จากตารางที่ 4-2 สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) ที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก มีทั้งหมด 9 ด้าน 
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ตารางที่ 4-3  สรุปความถี่ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี่ 5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

โครง 
สร้างองค์การ 

โครงสร้างการบรหิารงานขององค์การมีความคล่องตัวต่อการปฏิบตัิงานองค์การมี 
การกระจายงานต่าง ๆ อย่างเหมาะสม ภายในองค์การมีการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ในการทํางานอย่างชัดเจน องค์การของท่านมีการแจ้งข่าวสารต่าง ๆ ให้บคุลากร
รับทราบอย่างเปดิเผย 

 - -  - -   4 

ความท้าทายและ
ความรับผิดชอบ 

มีโอกาสตัดสินใจภายในขอบข่ายงานที่ได้รบัผิดชอบ บุคลากรในองค์การสามารถ
แสดงความคิดเห็นได้อย่างเปิดเผย 

  - -   -  5 

ความอบอุ่นและ 
การสนับสนุน 

รู้สึกว่าการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่นเนื่องจากมีการวางแผนขัน้ตอนการปฏบิัตทิี่ดี 
สามารถติดต่อส่ือสารกับผู้บังคบับัญชาได้อย่างสะดวก ได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

 -    -  - 5 

การให้รางวัลและ 
การลงโทษ 

องค์การขึ้นเงินเดือนให้ อันเนื่องมาจากผลการปฏิบัตงิานทีผ่่านมา เมื่อทํางานผิดพลาด 
องค์การจะมีการพิจารณาตักเตือนหรือลงโทษ คิดว่าการให้รางวัลตอบแทน 
ของผูบ้ังคับบัญชาขึ้นอยู่กับความพอใจส่วนตัว 

- -  - - -   3 

ความขัดแย้ง สามารถแสดงความคิดเหน็เพื่อปรับปรุงการทํางานได้อย่างเต็มที่ การปฏิบัตงิานม ี
การเปิดโอกาสใหค้ิดและปฏบิัติได้อย่างอิสระ 

- -   - -  - 3 
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ตารางที่ 4-3  (ต่อ)  
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี่ 5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

มาตรฐานการปฏิบัต ิ
งานและ 
ความคาดหวัง 

องค์การใหค้วามสําคัญกับการปรบัปรุงมาตรฐานในการปฏิบัตงิาน องค์การมีเกณฑ์
การประเมินผลการปฏบิัติงานอยา่งยุติธรรม ได้รับการปรับเงินเดือนตามผล 
การปฏิบัตงิานอย่างเหมาะสม 

   -  -   6 

ความภักดีต่อองค์การ บุคลากรในองค์การมีความสามัคคีต่อกัน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ งานใด 
ที่เปน็ประโยชน์ต่อองค์การจะตัดสินใจทําทันที 

        8 

ความเสี่ยงภัย งานที่ปฏิบัติมคีวามท้าทายต่อความสามารถ นโยบายการทํางานของผู้บังคับบัญชา  
มีความกล้าเสี่ยง เพื่อให้ได้ทางเลอืกที่ดีที่สุดแก่โรงเรียน 

 -  -  -   5 

ผลรวม 39 

 
 จากตารางที่ 4-3 สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก มีทั้งหมด 8 ด้าน 
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ตารางที่ 4-4  สรุปความถี่ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี่ 5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

ความสัมฤทธิ์ผล ภูมิใจเมื่องานประสบความสําเร็จ พึงพอใจกับผลการปฏิบัตงิานทีผ่า่นมา    - -    6 
การยอมรับนับถือ ได้รับความไว้วางใจจากบังคบับญัชาด้านความรู้ความสามารถในการทํางาน ได้รับ 

การยอมรับด้านความรู้ความสามารถในการทํางานจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้ใต้บงัคบับัญชา ได้รับความเชื่อถือและศรัทธาในการทํางานจากผู้บริหาร 

     - -  6 

ลักษณะงาน งานที่ได้รบัมอบหมายใหป้ฏบิัติตรงกับความรู้ความสามารถ งานทีป่ฏิบตัิอยู่เป็นงาน 
ที่ไม่ง่ายหรือไม่ยากจนเกินไป งานที่ปฏิบัติอยู่มีลักษณะงานเป็นงานประจําทีท่ําได้
อย่างราบรื่น 

-   -     6 

ความรับผิดชอบ สามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายโดยใช้ความรู้ ความสามารถของท่านจนประสบ
ความสําเร็จเปน็อย่างด ีสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบตัิงานให้สําเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี งานทีป่ฏิบตัิอยู่เปน็งานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสงู ได้รับมอบหมายให้
ทํางานที่มคีวามสําคัญเสมอ สามารถตัดสินใจในการทํางานไดด้้วยตนเอง 

   -   - - 5 

ความก้าวหน้า 
ในงาน 

งานที่ปฏิบัตอิยู่เปน็งานที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถ ได้รับการสนับสนุนให้
ศึกษาต่อเพื่อให้ได้รบัวุฒิที่สูงขึ้น 

        8 
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ตารางที่ 4-4 (ต่อ)  
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 

1 กร
ณีท

ี่ 

2 กร
ณีท

ี่ 

3 กร
ณีท

ี่ 

4 กร
ณีท

ี่ 

5 กร
ณีท

ี่ 

6 กร
ณีท

ี่ 

7 กร
ณีท

ี่ 

8 คว
าม
ถี ่

โอกาสก้าวหน้า มีโอกาสได้ริเริ่มสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ หรืองานพิเศษอื่น ๆ นอกเหนือจากงานใน
หน้าที่ ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม ได้รับการสนับสนนุให้เข้ารับการฝึกอบรม ดูงาน
หรือสัมมนาอย่างเหมาะสม การปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าทีป่ัจจุบนัมีโอกาสส่งเสริม
ให้ได้รบัความก้าวหน้าสูงขึ้นกว่าเดิม 

- -    -   5 

ผลรวม 36 

 
 จากตารางที่ 4-4 สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก มีทั้งหมด 6 ด้าน 
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ตารางที่ 4-5  สรุปความถี่ปัจจัยด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของ ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี่ 5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

การใช้อิทธิพล 
ด้านอุดมการณ์ 

ประพฤติตนเปน็ประโยชน์แก่ผู้อืน่ ควบคุมอารมณ์ไดด้ีในทุกสถานการณ์ แสดงให้เหน็
ถึงความแน่วแน่ในอดุมคติ ความเช่ือ และค่านิยม ในการปฏบิัติงานว่าจะ สามารถ
เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ผู้บริหารมีวิสัยทศัน์  
มองการณ์ไกล โดยการวางแผนเปลี่ยนแปลงและจดัทําส่ิงใหม่ ๆ ในโรงเรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดในการทํางาน เสียสละประโยชน ์
ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม 

        8 

การสร้าง 
แรงบันดาลใจ 

ช้ีให้ครเูห็นคุณค่าของความเป็นครู ให้ครปูฏบิัติงานเปน็ทีม เพื่อสรา้งจุดร่วม 
ในความสําเร็จ แสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแนท่ี่จะทํางานให้สําเร็จตามที่
กําหนดไว้ ช้ีแนะใหค้รูเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมจัดประชุม นิเทศ ให้ความรู้ และแจ้ง
วัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนให้แก่ครใูนการปฏิบัตงิาน ใหค้วามหวัง แสดงความเชื่อมั่นแก่ครู
ว่าเมื่อปฏิบตัิงานแล้วจะบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ แสดงความเชื่อมั่นว่าการทํางานของ
ผู้ใต้บงัคบับัญชาจะบรรลเุป้าหมาย 

        8 
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ตารางที่ 4-5  (ต่อ)  
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี่ 5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

การกระตุ้น 
ทางปัญญา 

ส่งเสริมให้ครูคิดหาทางแก้ไขปัญหาการเรียนการสอนด้วยวิธีใหม่ ๆ สามารถ
ตรวจสอบข้อสงสัยเกี่ยวกับปัญหาที่สําคัญอย่างเหมาะสม สนับสนนุ ส่งเสริมใหค้รูใช้
เหตผุลในการแก้ปัญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างสันติวิธี แนะนํา ส่งเสริมความรู้ให้
ครูรู้วิธีการวิเคราะหป์ัญหา ความต้องการ ความสามารถของผู้อื่น เพื่อแสดงถึงจุดยนื 
ที่ชัดเจนในการใหข้้อคดิเหน็ต่อปญัหา เพื่อใหค้รูเข้าใจปัญหาที่เกิดขึ้น 

        8 

การคํานึงถึงความ
เป็นเอกัตถะบคุคล 

ให้คําปรึกษา แนะนํา ช่วยเหลือแก่ครูตามสมควรแก่โอกาสที่มีปัญหา ปฏิบตัิต่อครูโดย
คํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบคุคล ส่งเสริม แนะนําครเูกี่ยวกับวิธีที่จะทํางานให้
เกิดผลสําเร็จ รับฟังปัญหาของครแูต่ละคนอย่างตั้งใจ ใหค้รูแต่ละคนค้นหาข้อผดิพลาด
ก่อนที่จะใหค้วามคิดเห็นในการปฏิบตัิงานแก่ครู  
ให้คําแนะนําทีเ่ปน็ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าแก่ครูทุกคน ใหข้วัญกําลังใจ ยกย่อง 
ชมเชย แสดงความพึงพอใจ เมื่อครูแต่ละคนทํางานประสบผลสําเรจ็ 

        8 

ผลรวม 32 
 

 จากตารางที่ 4-5 สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก มีทั้งหมด 4 ด้าน 
 174 
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ตารางที่ 4-6  สรุปความถี่ปัจจัยด้านความผูกพันองค์การที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี่ 5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

ความรู้สึก มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน มีความรู้สึกว่าปัญหา 
ของโรงเรียนก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน มีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงาน
เปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัว มีความรู้สึกว่าโรงเรียนเปรียบเสมือนบ้าน 
พร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตนให้กับโรงเรียน พร้อมที่จะให้ความร่วมมือ 
ต่อโรงเรียนโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใด ๆ  

        8 

ความต่อเน่ือง มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ลําบาก ถ้าตัดสินใจลาออก องค์กรน้ีสามารถตอบสนอง 
ในสิ่งที่ต้องการได้อย่างเพียงพอ องค์กรนี้ให้ในสิ่งที่ต้องการมากกว่าองค์กรอื่น 
ยังอยากที่จะทํางานกับองค์กรน้ีต่อไป เนื่องจากได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์
ที่เหมาะสม ความแตกต่างทางด้านเงินเดือนไม่สามารถทําให้ตัดสินใจเปลี่ยนงาน
ได้ มีความคิดที่จะทํางานกับองค์กรไปจนเกษียณอายุราชการ 

        8 
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ตารางที่ 4-6  (ต่อ)  
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี่ 5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

บรรทัดฐาน ไม่คิดที่จะลาออกในตอนนี้ เพราะมีความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน  
มีความจงรักภักดีต่อบังคับบัญชาและองค์กร จะรู้สึกผิดถ้าตัดสินใจลาออกใน
ขณะที่องค์กรกําลังมีปัญหา ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอท่ีน่าสนใจเป็นประโยชน์ แต่
รู้สึกว่าไม่ถูกต้องที่จะออกจากองค์กรในตอนนี้ ไม่เคยมีความคิดที่จะย้ายไป
ร่วมงานกับองค์กรอื่น มีความยินดีและพร้อมที่จะทําทุกอย่างเพื่อให้องค์กร
ก้าวหน้าและประสบความสําเร็จ 

        8 

ผลรวม 24 
 
 จากตารางที่ 4-6 สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันองค์การที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก มีทั้งหมด 3 ด้าน 
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ตารางที่ 4-7  สรุปความถี่ปัจจัยด้านความทุ่มเทในการทํางานที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี ่5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

ความกระตือรือร้น รู้สึกมีพลังในการทํางาน งานทีท่ําเป็นงานที่มีเป้าหมายและมคีวามหมายมาก 
กระตือรือร้นและใส่ใจต่องานที่รบัผิดชอบ มีความมานะอุตสาหะในการทํางานแม้จะมี
อุปสรรคเกิดขึ้นก็ตาม ให้ความสําคัญต่องานที่รับผดิชอบ เห็นว่าอาชีพครูเป็นงาน 
ที่สําคัญที่สุดในชีวิต มีความรักและผูกพันในอาชีพครคูิดค้นวิธีการสอนใหม่ ๆ  
เพื่อพัฒนาศิษย์อยู่ตลอดเวลา  

        8 

การอุทิศตน งานที่รับผิดชอบ สร้างความท้าทายให้กับตัวเอง สามารถปฏบิัติงานได้อย่างต่อเนื่อง
และยาวนาน รู้สึกภาคภูมิใจต่องานที่ทํา มีความยืดหยุ่น และมีความสุขกับงาน 
ที่รับผดิชอบ งานที่รับผิดชอบสามารถสร้างแรงบันดาลใจ ทุ่มเทศกัยภาพ (ทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ) ทั้งหมดตอ่งานที่รับผิดชอบ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงาน  
มีความพยายามในการทํางานเพื่อให้บรรลุตามเป้าวัตถุประสงค์อยา่งสมบูรณ์ที่สุด  
มีส่วนร่วมในการพัฒนาสร้างความก้าวหน้าให้กับโรงเรียน 

    -    7 
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ตารางที่ 4-7  (ต่อ)  
 

ด้าน ข้อคิดเห็น 

กร
ณีท

ี่ 1 

กร
ณีท

ี่ 2 

กร
ณีท

ี่ 3 

กร
ณีท

ี่ 4 

กร
ณีท

ี่ 5 

กร
ณีท

ี่ 6 

กร
ณีท

ี่ 7 

กร
ณีท

ี่ 8 

คว
าม
ถี ่

การซึมซับ เมื่อตื่นขึ้นมาตอนเช้ารู้สึกอย่างไปทํางาน รู้สึกมีความสุขอย่างมาก ในการทํางาน  
มีจิตใจจดจ่อและเอาใจใส่กับงาน มีความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วในขณะ
ทํางาน ในระหว่างทํางานลืมเรื่องอื่น ๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัวไปหมด 

     -  - 6 

ผลรวม 21 
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 จากตารางที่ 4-7 สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความทุ่มเทในการทํางานที่ส่งผลต่อความทุ่มเท 
ในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก มีทั้งหมด 3 ด้าน 
 ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานของข้าราชการครู
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
 การนําเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเพื่อศึกษาลักษณะการแจกแจงของตัวแปร 
ที่เกี่ยวกับความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ค่าความเบ้ (SI) ค่าความโด่ง (KI) แบ่งเป็น 2 ส่วน 
ส่วนแรกนําเสนอจํานวนและร้อยละของ กลุ่มตัวอย่าง จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนที่สอง
นําเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
  2.1 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จําแนกตาม เพศ อายุ ดังแสดงในตารางที่ 4-8 
 
ตารางที่ 4-8  จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จําแนกตามลักษณะของตัวแปร 
 

ลักษณะของตัวแปร จ านวนข้าราชการครู (n = 500) ร้อยละ 
1. เพศ   
   ชาย 133 26.53 
   หญิง 367 73.47 
2. อายุ    
   ไม่เกิน 30 68 13.53 
   31-40 107 21.48 
   41-50 76 15.12 
   51ปีขึ้นไป 249 49.87 
3. การศึกษา   
   ต่ํากว่าปริญญาตรี 28 5.57 
   ปริญญาตรี 365 72.94 
   ปริญญาโทขึ้นไป 107 21.49 
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ตารางที่ 4-8  (ต่อ) 
 

ลักษณะของตัวแปร จ านวนข้าราชการครู (n = 500) ร้อยละ 
4. สถานภาพ   
   โสด 141 28.12 
   สมรส 316 63.13 
   ม้าย/ หย่าร้าง 44 8.75 
5. ประสบการณ์สอน   
   น้อยกว่า 5 ปี 84 16.71 
   5-10 ปี 81 16.18 
   มากกว่า 10 ปี 336 67.11 
6. รายได้   
   น้อยกว่า 10,000 บาท 19 3.70 
   10,000-15,000 25 5.00 
   มากกว่า 15,000-20,000 100 20.00 
   มากกว่า 20,000 356 71.30 

 
 จากตารางที่ 4-8 การวิจัยครั้งนี้มีผู้ทําแบบทดสอบทั้งหมดจํานวน 500 คน ปรากฏว่า  
กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชาย จํานวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 26.53 เพศหญิง จํานวน 367 คน คิดเป็น
ร้อยละ 73.47 กลุ่มตัวอย่างมีอายุไม่เกิน 30 ปี จํานวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 13.53 อายุ 31-40 ปี 
จํานวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 21.48 อายุ 41-50 ปี จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 15.12 อายุ 51 ปี
ขึ้นไป จํานวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 49.87 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน  
365 คน คิดเป็นร้อยละ 72.94 จบต่ํากว่าปริญญาตรีจํานวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 5.57 ปริญญาโท
ขึ้นไป จํานวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 21.49 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็น 
ร้อยละ 63.13 มีประสบการณ์ในการสอนมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 67.11 และมีรายได้มากกว่า 
20,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 71.30 
  2.2 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ได้แก่ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย ค่าความเบ้ และความโด่ง ดังแสดงในตารางที่ 4-9 
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ตารางที่ 4-9  ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
 

ตัวแปรสังเกตได้ M SD CV (%) SI KI 
AA11 4.37 .50 11.44 -.69 .60 
AA12 3.90 .65 16.67 -.54 .29 
AA13 4.08 .63 15.44 -1.01 2.34 
BB11 4.44 .50 11.26 -.62 .48 
BB12 4.03 .63 15.63 -.30 .34 
BB13 3.98 .61 15.33 -.45 .45 
BB14 4.14 .54 13.04 -.14 -.45 
BB15 3.89 .73 18.77 -.51 .22 
BB16 3.89 .64 16.45 -.14 -.04 
CC11 3.91 .68 17.39 -.61 .49 
CC12 3.96 .62 15.66 -.51 .87 
CC13 4.06 .60 14.78 -.73 1.36 
CC14 3.97 .64 16.12 -.64 1.38 
CC15 3.32 .94 28.31 -.44 -.09 
CC16 3.97 .63 15.87 -.69 1.71 
CC17 3.97 .64 16.12 -.50 .40 
CC18 4.14 .62 14.98 -.52 .94 
DD11 4.17 .64 15.35 -1.04 1.89 
DD12 4.13 .69 16.71 -1.03 1.81 
DD13 4.20 .65 15.48 -1.04 1.68 
DD14 4.08 .69 16.91 -1.12 2.30 
EE11 4.46 .53 11.88 -.37 -.83 
EE12 4.46 .51 11.43 -.61 -.35 
EE13 4.39 .52 11.85 -.45 -.30 
EE14 4.49 .58 12.92 -.60 -.61 
EE15 4.43 .49 11.06 -.42 -.46 
EE16 4.01 .63 15.71 -.52 .74 
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ตารางที่ 4-9  (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ M SD CV (%) SI KI 
EE17 4.32 .54 12.50 -.08 -.83 
EE18 4.31 .42 9.74 -.13 -.40 
EE19 3.76 .64 17.02 .19 -.45 
FF11 4.33 .49 11.32 -.43 -.03 
FF12 4.33 .49 11.32 -.15 -.54 
FF13 4.24 .57 13.44 -.29 -.56 

 
 จากตารางที่ 4-9 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ตัวแปรทั้ง 33 ตัว พบว่า ข้อมูลมีการแจกแจง 
เป็นโค้งปกติ โดยพิจารณาได้จากค่าความเบ้ (SI) และค่าความโด่ง (KI) ของตัวแปร ซึ่ง Kline 
(2011) ได้แนะนําว่า ค่าความเบ้ (SI) ของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวควรมีค่าสมบูรณ์ไม่มากกว่า 3 
และค่าสมบูรณ์ของค่าความโด่ง (KI) ไม่มากกว่า 8 แสดงว่าตัวแปรเหล่านั้น มีการแจกแจงแบบโค้ง
ปกติ ดังนั้นผู้วิจัยจึงทําการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยต่อไป 
 3. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 33 ตัวของโมเดล
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก แสดงดังตารางที่ 4-10 
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ตารางที่ 4-10  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 

 
หมายเหตุ  *  < .05

AA11 AA12 AA13 BB11 BB12 BB13 BB14 BB15 BB16 CC11 CC12 CC13 CC14 CC15 CC16 CC17 CC18 DD11 DD12 DD13 DD14 EE11 EE12 EE13 EE14 EE15 EE16 EE17 EE18 EE19 FF11 FF12 FF13

AA11 1

AA12 .424** 1

AA13 .634** .615** 1

BB11 .420** .141** .351** 1

BB12 .411** .367** .462** .459** 1

BB13 .400** .357** .430** .375** .545** 1

BB14 .436** .274** .423** .534** .657** .551** 1

BB15 .282** .352** .360** .313** .522** .471** .504** 1

BB16 .369** .441** .466** .284** .598** .495** .548** .659** 1

CC11 .341** .361** .506** .170** .337** .392** .311** .365** .486** 1

CC12 .348** .332** .485** .240** .427** .418** .440** .383** .470** .748** 1

CC13 .376** .343** .508** .226** .413** .424** .412** .371** .504** .735** .761** 1

CC14 .334** .374** .462** .236** .487** .422** .437** .482** .588** .665** .714** .775** 1

CC15 -.012 .165** .073 .080 .164** .194** .161** .322** .273** .203** .183** .079 .217** 1

CC16 .297** .304** .426** .205** .382** .351** .368** .389** .464** .673** .656** .742** .723** .174** 1

CC17 .372** .379** .449** .203** .345** .339** .314** .475** .541** .655** .591** .629** .706** .200** .736** 1

CC18 .331** .316** .380** .232** .370** .289** .363** .375** .463** .549** .571** .659** .652** .075 .696** .717** 1

DD11 .365** .254** .458** .307** .379** .357** .284** .383** .391** .467** .447** .501** .479** .056 .446** .468** .448** 1

DD12 .331** .247** .436** .259** .333** .312** .259** .348** .365** .474** .422** .501** .458** .073 .472** .494** .459** .871** 1

DD13 .372** .246** .485** .294** .350** .341** .338** .344** .380** .448** .442** .500** .439** .014 .436** .456** .437** .864** .872** 1

DD14 .338** .261** .480** .282** .369** .364** .302** .397** .421** .453** .404** .478** .440** .072 .417** .482** .397** .827** .835** .864** 1

EE11 .422** .179** .373** .322** .258** .242** .329** .256** .316** .294** .331** .352** .332** .030 .269** .314** .317** .361** .309** .401** .342** 1

EE12 .446** .174** .379** .361** .275** .303** .360** .244** .348** .296** .345** .406** .397** -.014 .290** .334** .350** .318** .281** .378** .337** .737** 1

EE13 .430** .267** .448** .350** .329** .287** .398** .314** .368** .321** .373** .388** .388** .054 .329** .363** .361** .383** .338** .414** .395** .584** .636** 1

EE14 .428** .189** .344** .302** .178** .188** .234** .177** .220** .271** .256** .285** .276** .012 .264** .288** .258** .277** .255** .316** .284** .508** .662** .627** 1

EE15 .497** .273** .468** .364** .310** .320** .380** .280** .388** .407** .399** .423** .401** .073 .373** .423** .375** .372** .362** .410** .379** .657** .714** .713** .689** 1

EE16 .345** .301** .359** .263** .323** .306** .316** .328** .409** .475** .369** .456** .428** .252** .401** .425** .317** .349** .299** .300** .313** .387** .365** .411** .309** .494** 1

EE17 .372** .198** .320** .217** .208** .296** .341** .199** .240** .341** .292** .332** .306** .074 .283** .325** .257** .218** .209** .261** .230** .492** .417** .441** .390** .589** .485** 1

EE18 .440** .265** .435** .345** .324** .277** .431** .288** .369** .370** .364** .384** .392** .124** .344** .409** .353** .339** .315** .352** .338** .601** .599** .632** .560** .738** .461** .632** 1

EE19 .086 .142** .145** .163** .169** .231** .186** .308** .250** .256** .169** .242** .237** .372** .279** .278** .240** .237** .260** .181** .255** .175** .073 .197** .050 .220** .336** .238** .327** 1

FF11 .499** .362** .457** .332** .383** .340** .458** .382** .403** .383** .362** .426** .412** .109* .396** .459** .402** .391** .359** .411** .409** .559** .523** .537** .428** .611** .437** .518** .722** .295** 1

FF12 .485** .328** .465** .294** .363** .342** .442** .369** .392** .368** .394** .406** .414** .167** .365** .458** .379** .336** .332** .380** .368** .511** .526** .534** .389** .608** .428** .494** .693** .315** .843** 1

FF13 .475** .408** .489** .310** .397** .383** .457** .404** .451** .375** .431** .430** .423** .232** .382** .462** .378** .364** .326** .367** .373** .449** .442** .493** .301** .516** .434** .467** .610** .342** .738** .782** 1 183 
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 จากตารางที่ 4-10 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  
ทั้ง 33 ตัวแปร ปรากฎว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเป็นบวก แสดงถึงความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน โดยตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงเดียวกัน พบว่า สัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ระหว่าง
ตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธใ์นทิศทางบวกและ 
มีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้เหล่านั้นเป็นองค์ประกอบเดียวกันของตัวแปรแฝง 
นั้นจริง สอดคล้องกับโมเดลสมมติฐานที่สร้างขึ้น 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในตัวแฝง 
เดียวกัน ปรากฏว่า ในกลุ่มตัวแปรแฝงของการทุ่มเทในการทํางาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันทางบวกและ มีนัยสําคัญทางสถิติทุกค่า โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .738 ถึง .843 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในกลุ่มตัวแปรแฝง 
ของความผูกพันในองค์การมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กัน
ทางบวกและ มีนัยสําคัญทางสถิติทุกค่า โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .424 ถึง .634  
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในกลุ่มตัวแปรแฝงแรงจูงใจ
ในการทํางาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันทางบวกและ  
มีนัยสําคัญทางสถิติทุกค่า โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .284 ถึง .659 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในตัวแปรแฝงบรรยากาศ
องค์การมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันทางบวกและส่วนมาก 
มีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .075 ถึง .761 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในตัวแปรแฝงภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันทางบวกและ
มีนัยสําคัญทางสถิติทุกค่า โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .827 ถึง .872  
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในตัวแปรแฝงค่านิยม 
ในการทํางาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันทางบวกและ
ส่วนมากมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .050 ถึง .738 
 ตอนท่ี 3 ผลการตรวจสอบเส้นทางของปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความทุ่มเท 
ในการท างานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาภาคตะวันออก 
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  3.1 การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออก ตามโมเดลสมมติฐาน ดังภาพที่ 4-1   
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ภาพที่ 4-1  การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูตามโมเดลสมมติฐาน 186 



187 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก 
ตามโมเดลสมมติฐาน ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลสมมติฐานยังไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยการพิจารณา
ค่า  2/df, p-Value, GFI, AGFI, CFI, NFI, RMR, SRMR, RMSEA ซึ่งค่าสถิติตรวจสอบ 
ความสอดคล้อง แสดงดังตารางที่ 4-11 
 
ตารางที่ 4-11  ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐาน 
 

การตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้อง 

ดัชนีตรวจสอบ เกณฑ์การตรวจสอบ ค่าท่ีได้ ผลการตรวจสอบ 

1.  2 - 2184.46 - 
2. df  - 480 - 
3. P-value for Test of Close Fit p  > .05  .00 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
4.  2/df   2 4.55 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
5. GFI  .90 .79 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
6. AGFI  .90 .75 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
7. NFI  .90 .96 ผ่านเกณฑ์ 
8. CFI  .90 .97 ผ่านเกณฑ์ 
9. RMR  .05 .06 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

10. SRMR  .08 .06 ผ่านเกณฑ์ 
11. RMSEA  .06 .08 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

 
             จากตารางที่ 4-11 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์ 
โครงสร้างเชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลสมมติฐานไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ ด้วยการพิจารณาค่าดัชนีต่าง ๆ พบว่า ค่าดัชนี   2/df, p-Value, GFI, AGFI, RMR,  
RMSEA ไม่ผ่านเกณฑ์ที่กําหนดไว้ มีเพียงค่าดัชนี NFI CFI และ SRMR เท่านั้น ที่ผ่านเกณฑ์  
แสดงว่า โมเดลสมมติฐานไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงต้องทําการปรับโมเดล 
รายละเอียดตามที่เสนอในโมเดลถัดไป 
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ตารางที่ 4-12  ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมทางตรงและทางอ้อมของการทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ตามโมเดล 
       สมมติฐาน 
 

ตัวแปรผล แรงจูงใจในการท างาน (EO) ความผูกพันในองคก์าร (OC) การทุ่มเทในการท างาน (EMG) 

ตัวแปรเหต ุ TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
ค่านิยมในการทํางาน (PV)  0.24** 

(0.05) 
- 0.24** 

(0.05) 
0.34** 
(0.05) 

0.09 ** 
(0.02) 

0.25** 
(0.05) 

0.67** 
(0.05) 

0.09** 
(0.02) 

0.58** 
(0.05) 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (RD) 0.12* 
(0.05) 

- 0.12* 
(0.05) 

0.19** 
(0.05) 

0.04** 
(0.02) 

0.14** 
(0.05) 

0.04 
(0,04) 

0.05 ** 
(0.02) 

-0.01 
(0.04) 

บรรยากาศองค์การ (OCL) 0.46** 
(0.06) 

- 0.46** 
(0.06) 

0.32** 
(0.06) 

0.16** 
(0.03) 

0.15** 
(0.06) 

0.15** 
(0.05) 

0.12** 
(0.03) 

0.03 
(0.05) 

แรงจูงใจในการทํางาน (EO)  - - - 0.36** 
(0.07) 

- 0.36** 
(0.07) 

0.21** 
(0.05) 

0.05* 
(0.02) 

0.16** 
(0.06) 

ความผูกพันในองค์การ (OC)  - - - - - - 0.14* 
(0.06) 

- 0.14* 
(0.06) 

หมายเหต ุ  * p < .05 TE คือ อิทธิพลรวม  IE คือ อิทธิพลทางอ้อม  DE คือ อิทธิพลทางตรง ตัวเลขในวงเล็บ คือ ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
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ตารางที่ 4-13  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์และค่าความเที่ยงของตัวแปรในโมเดลสมมติฐาน 
 

ตัวแปรสังเกตได ้ AA11 AA12 AA13 BB11 BB12 BB13 BB14 BB15 BB16 
ความเที่ยง 0.52 0.43 0.80 0.28 0.62 0.47 0.61 0.49 0.59 
ตัวแปรสังเกตได ้ CC11 CC12 CC13 CC14 CC15 CC16 CC17 CC18 DD11 
ความเที่ยง 0.66 0.68 0.77 0.75 0.04 0.71 0.64 0.58 0.85 
ตัวแปรสังเกตได ้ DD12 DD13 DD14 EE11 EE12 EE13 EE14 EE15 EE16 
ความเที่ยง 0.86 0.89 0.82 0.57 0.63 0.62 0.51 0.80 0.31 
ตัวแปรสังเกตได ้ EE17 EE18 EE19 FF11 FF12 FF13    
ความเที่ยง 0.42      0.69     0.08     0.82     0.86     0.69        
ตัวแปรแฝง  ENG           OC EO       
สัมประสิทธิ ์
การพยากร (R2) 

0.64     0.57     0.49       

 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐาน ปรากฏว่า โมเดล
สมมติฐานยังไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากผลการตรวจสอบค่าสถิติ
ไค-สแควร์ ( 2) เท่ากับ 2184.46 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 480 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ .00 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .79 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) 
เท่ากับ .75 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ .97 ดัชนีความสอดคล้องบรรทัดฐาน 
(NFI) เท่ากับ .96 ดัชนี ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากับ .06 ค่ารากของ
ค่าเฉลี่ยกําลังสองของส่วนเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ .06 ค่ารากของค่าเฉลี่ย
กําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ .08 ค่าความเที่ยงของตัวแปร
สังเกตได้อยู่ในระดับปานกลาง และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรตาม คือ การทุ่มเทใน
การทํางาน (ENG) เท่ากับ .64 แสดงว่าตัวแปรทั้งหมดในโมเดลตามสมมติฐานสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรการทุ่มเทในการทํางานได้ร้อยละ 64 
 เมื่อพิจารณาเส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อตัวแปรการทุ่มเทในการทํางาน ปรากฏว่า ตัวแปร
ที่มีค่าอิทธิพลรวมมากที่สุด คือ ค่านิยมในการทํางาน (PV) รองลงมาเป็นแรงจูงใจในการทํางาน 
(EO) บรรยากาศองค์การ (OCL) และความผูกพันในองค์การ (OC) ตามลําดับอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ ส่วนภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (RD) เส้นทางอิทธิพลรวมไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 เส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ (OC) ปรากฏว่า ตัวแปรที่มีค่าอิทธิพล
รวม มากที่สุด คือ แรงจูงใจในการทํางาน (EO) รองลงมาเป็น ค่านิยมในการทํางาน (PV) 
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บรรยากาศองค์การ (OCL) และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (RD) ตามลําดับอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 เส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อ แรงจูงใจในการทํางาน (EO) ปรากฏว่า ตัวแปรที่มีค่า
อิทธิพลรวม มากที่สุด คือ บรรยากาศองค์การ (OCL) รองลงมาเป็นค่านิยมในการทํางาน (PV) และ
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (RD) ตามลําดับอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 จากภาพโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมติฐาน จะเห็นว่ายังมีเส้นทางอิทธิพลใน
โมเดลสมมติฐานที่ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 2 เส้นทาง ได้แก่ 1) เส้นทางอิทธิพลจากตัวแปรภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลง (RD) ไปยังตัวแปรการทุ่มเทในการทํางาน และ 2) เส้นทางอิทธิพลจากตัวแปร
บรรยากาศองค์การ (OCL) ไปยังตัวแปรการทุ่มเทในการทํางาน จึงควรปรับโมเดลตามสมมติฐาน
เป็นโมเดลแบบประหยัดโดยการพิจารณาตัดเส้นทางอิทธิพลที่ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติออกจาก
โมเดลสมมติฐานทีละเส้น และเมื่อมีการปรับโมเดลไปแล้วผู้วิจัยจึงได้ตัดเส้นทางอิทธิพลที่ไม่มี
นัยสําคัญทางสถิติทั้งสองออก และวิเคราะห์ใหม่อีกคร้ังหนึ่ง 

3.2 การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออก ตามโมเดลที่ปรับแก้ ดังภาพที่ 4-2 
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ภาพที่ 4-2  การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูที่ปรับแก้ 
หมายเหตุ  * < .05 191 
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ตารางที่ 4-14  ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปรับแก้ 
 

การตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้อง 

ดัชนีตรวจสอบ เกณฑ์การตรวจสอบ ค่าท่ีได้ ผลการตรวจสอบ 

1.  2 - 474.52 - 
2. df  - 304 - 
3. P-value for Test of Close Fit p  > .05 .00 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
4.  2/df   2 1.56 ผ่านเกณฑ์ 
5. GFI  .90 .95 ผ่านเกณฑ์ 
6. AGFI  .90 .90 ผ่านเกณฑ์ 
7. NFI  .90 .99 ผ่านเกณฑ์ 
8. CFI  .90 .99 ผ่านเกณฑ์ 
9. RMR  .05 .01 ผ่านเกณฑ์ 

10. SRMR  .08 .03 ผ่านเกณฑ์ 
11. RMSEA  .06 .03 ผ่านเกณฑ์ 

 
      จากตารางที่ 4-14 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง 
เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ด้วยการพิจารณาค่าดัชนีต่าง ๆ พบว่า ค่าดัชนี  2/df, GFI, AGFI, NFI CFI RMR, SRMR และ
RMSEA ผ่านเกณฑ์ที่กําหนดไว้ มีเพียงค่าดัชนี p -Value เท่านั้น ที่ไม่ผ่านเกณฑ์ ทั้งนี้ค่า  
Chi-square/ df ไม่เกินเกณฑ์ที่กําหนด และเพื่อทดแทนเกณฑ์ค่า p -Value ที่ไม่ผ่านเกณฑ์ 
ถึงแม้ว่าโมเดลนี้ค่า p -Value จะยังมีนัยสําคัญอยู่แต่ค่า ค่า Chi-square/ df และค่าอื่น ๆ ล้วนผ่านตาม
เกณฑ์ที่กําหนด (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าโมเดลสมมติฐานมี  
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ตารางที่ 4-15  เปรียบเทียบค่าสถิติวิเคราะห์ความกลมกลืนก่อนและหลังการปรับโมเดล 
 

ดัชนีตรวจสอบ เกณฑ์การตรวจสอบ ค่าก่อนปรับ ค่าหลังปรับ 

1.  2 - 2184.46 474.52 
2. df  - 480 304 
3. P-value for Test of Close Fit p > .05 .00 .00 
4.  2/df   2 4.55 1.56 
5. GFI  .90 .79 .95 
6. AGFI  .90 .75 .90 
7. NFI  .90 .96 .99 
8. CFI  .90 .97 .99 
9. RMR  .05 .06 .01 

10. SRMR  .08 .06 .03 
11. RMSEA  .06 .08 .03 

 
จากตารางที่ 4-15 ผลการเปรียบเทียบค่าสถิติวิเคราะห์ความกลมกลืนก่อนและหลัง 

การปรับโมเดล ปรากฏว่า ค่าดัชนี  2/df, GFI, AGFI, NFI CFI RMR, SRMR และ RMSEA  
ผ่านเกณฑ์ที่กําหนดไว้ มีเพียงค่าดัชนี p -Value เท่านั้น ที่ไม่ผ่านเกณฑ์ ทั้งนี้ค่า Chi-square / df  
ไม่เกินเกณฑ์ที่กําหนด และเพื่อทดแทนเกณฑ์ค่า p -Value ที่ไม่ผ่านเกณฑ์ ถึงแม้ว่าโมเดลนี้ 
ค่า p -Value จะยังมีนัยสําคัญอยู่แต่ค่า ค่า Chi-square/ df และค่าอื่น ๆ ล้วนผ่านตามเกณฑ์ 
ที่กําหนด (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าโมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์   
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ตารางที่ 4-16  ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมทางตรงและทางอ้อมของการทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ตามโมเดล 
        สมมติฐาน 
 

ตัวแปรผล แรงจูงใจในการท างาน (EO)  ความผูกพันในองคก์าร (OC)  การทุ่มเทในการท างาน (EMG)  

ตัวแปรเหต ุ TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
ค่านิยมในการทํางาน (PV)  0.07** 

(0.02) 
- 0.07** 

(0.02) 
0.07* 
(0.02) 

0.02* 
(0.01) 

0.05* 
(0.02) 

0.17** 
(0.01) 

0.05** 
(0.01) 

0.12** 
(0.02) 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (RD) 0.12** 
(0.05) 

- 0.12** 
(0.05) 

0.12** 
(0.03) 

0.03** 
(0.01) 

0.09** 
(0.03) 

0.08** 
(0.02) 

0.08 ** 
(0.02) 

 
 

บรรยากาศองค์การ (OCL) 0.29** 
(0.04) 

- 0.29** 
(0.04) 

0.26** 
(0.03) 

0.07** 
(0.02) 

0.19** 
(0.03) 

0.18** 
(0.02) 

0.18** 
(0.02) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน (EO)  - - - 0.24** 
(0.06) 

- 0.24** 
(0.06) 

0.27** 
(0.05) 

0.12** 
(0.04) 

0.15** 
(0.06) 

ความผูกพันในองค์การ (OC)  - - - - - - 0.53* 
(0.07) 

- 0.53* 
(0.07) 

หมายเหต ุ * p < .05 TE คือ อิทธิพลรวม  IE คือ อิทธิพลทางอ้อม  DE คือ อิทธิพลทางตรง ตัวเลขในวงเล็บ คือ ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

194 
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ตารางที่ 4-17  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์และค่าความเที่ยงของตัวแปรในโมเดลสมมติฐาน 
 

ตัวแปรสังเกตได้ AA11 AA12 AA13 BB11 BB12 BB13 BB14 BB15 BB16 
ความเที่ยง 0.49     0.37        0.87 0.35     0.51     0.54     0.54     0.53     0.72 
ตัวแปรสังเกตได้ CC11 CC12 CC13 CC14 CC15 CC16 CC17 CC18 DD11 
ความเที่ยง 0.63     0.54     0.72     0.19     0.43 0.54     0.64     0.24 0.78     
ตัวแปรสังเกตได้ DD12 DD13 DD14 EE11 EE12 EE13 EE14 EE15 EE16 
ความเที่ยง 0.70     0.83 0.82     0.59     0.69     0.57     0.42     0.72     0.30 
ตัวแปรสังเกตได้ EE17 EE18 EE19 FF11 FF12 FF13    
ความเที่ยง 0.40     0.76     0.15     0.87     0.72     0.75        
ตัวแปรแฝง  ENG           OC EO       
สัมประสิทธิ ์
การพยากร (R2)  

0.67    0.40     0.53       

 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐาน ปรากฏว่า โมเดล
สมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากผลการตรวจสอบค่าสถิติ 
ไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( 2/df) เท่ากับ 1.56 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .95 ดัชน ี
วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .90 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 
เท่ากับ .99 ดัชนีความสอดคล้องบรรทัดฐาน (NFI) เท่ากับ .99 ดัชนี ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสอง
ของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากับ .01 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของส่วนเหลือในรูปคะแนน
มาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ .03 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(RMSEA) เท่ากับ .03 ค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้อยู่ในระดับปานกลาง และค่าสัมประสิทธิ์
การพยากรณ์ของตัวแปรตาม คือ การทุ่มเทในการทํางาน (ENG) เท่ากับ .67 แสดงว่าตัวแปรทั้งหมด
ในโมเดลตามสมมติฐานสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการทุ่มเทในการทํางานได้ 
ร้อยละ 67  
 เมื่อพิจารณาเส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อตัวแปรการทุ่มเทในการทํางาน ปรากฏว่า ตัวแปร
ที่มีค่าอิทธิพลรวมมากที่สุด คือ ความผูกพันในองค์การ (OC) รองลงมาเป็นแรงจูงใจในการทํางาน 
(EO) บรรยากาศองค์การ (OCL) ค่านิยมในการทํางาน (PV) และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (RD) 
ตามลําดับ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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 เส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ (OC) ปรากฏว่า ตัวแปรที่มีค่าอิทธิพล
รวม มากที่สุด คือ บรรยากาศองค์การ (OCL) รองลงมาเป็นแรงจูงใจในการทํางาน (EO) ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลง (RD) และ ค่านิยมในการทํางาน (PV) ตามลําดับ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05  
 เส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อ แรงจูงใจในการทํางาน (EO) ปรากฏว่า ตัวแปรที่มีค่าอิทธิพล
รวม มากที่สุด คือ บรรยากาศองค์การ (OCL) รองลงมาเป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (RD) และ
ค่านิยมในการทํางาน (PV) ตามลําดับ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 พิจารณานํ้าหนักองค์ประกอบ และความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้แต่ละ
องค์ประกอบ ทําให้ทราบความสําคัญของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัว    
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บทที ่5 
สรุปผลและอภิปรายผล 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางาน 
ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออก เพื่อศึกษาปรากฏการณ์ของสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางาน
ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก วิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ 
ความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก และเพื่อตรวจสอบ
เส้นทางของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก เก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ครู จํานวน 8 คน ที่มีอายุราชการและสอนอยู่ในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็กไม่น้อยกว่า 10 ปี และได้รับรางวัลระดับชาติ เช่น รางวัล OBEC Awards 
รางวัลคุรุสดุดี รางวัลครูดีเด่น เป็นต้น นําข้อมูลที่ได้มาสังเคราะห์และสร้างแบบสอบถาม สําหรับ
เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก   
ทั้ง 8 จังหวัด ได้แก่ จันทบุรี ชลบุรี ตราด ระยอง ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี นครนายก และสระแก้ว 
จํานวน 594 คน ได้มาโดยการสุ่มอย่างง่าย วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิเคราะห์ลักษณะการแจกแจง 
ของข้อมูลแต่ละตัวแปร โดยใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ค่าความเบ้และค่าความโด่ง และค่าสัมประสิทธส์หสัมพันธ์ วิเคราะห์โมเดลโครงสร้างเชิงเส้น  
โดยใช้โปแกรมสําเร็จรูปลิสเรล (LISREL) และตรวจสอบความสอดคล้องของข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ปัจจัยที่เป็นสาเหตุความทุ่มเทในในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก โดยเรียงลําดับความสําคัญของข้อค้นพบ ได้แก่ ปัจจัยด้านค่านิยมใน 
การทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) รองลงมาคือ ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ ปัจจัย
ด้านแรงจูงใจในการทํางาน ปัจจัยด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และปัจจัยด้านความผูกพัน
องค์การ ตามลําดับ 
 2. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุ 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปรากฏว่า โมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
โดยพิจารณาจากผลการตรวจสอบค่าสถิติไค-สแควร์สัมพัทธ์ เท่ากับ 1.56 ดัชนีวัดระดับ 
ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .95 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .90 
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ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ .99 ดัชนีความสอดคล้องบรรทัดฐาน (NFI) เท่ากับ 
.99 ดัชนีค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากับ .01 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสอง
ของส่วนเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ .03 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของ 
ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ .03 ค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้อยู่ใน
ระดับปานกลาง และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรตาม คือ การทุ่มเทในการทํางา (ENG)  
เท่ากับ .67 แสดงว่าตัวแปรทั้งหมดในโมเดลตามสมมติฐานสามารถอธิบายความแปรปรวนของ 
ตัวแปรการทุ่มเทในการทํางานได้ร้อยละ 67 
 3. ผลการตรวจสอบเส้นทางของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ภาคตะวันออก เส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อตัวแปรการทุ่มเทในการทํางาน ปรากฏว่า ตัวแปรที่มี 
ค่าอิทธิพลรวมมากที่สุด คือ ความผูกพันในองค์การ รองลงมาเป็นแรงจูงใจในการทํางาน 
บรรยากาศองค์การ ค่านิยมในการทํางาน และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ตามลําดับ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ ปรากฏว่า ตัวแปร
ที่มีค่าอิทธิพลรวมมากที่สุด คือ บรรยากาศองค์การ รองลงมาเป็นแรงจูงใจในการทํางาน ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลง และค่านิยมในการทํางาน ตามลําดับ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เส้นทาง
อิทธิพลที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางาน ปรากฏว่า ตัวแปรที่มีค่าอิทธิพลรวม มากที่สุด คือ 
บรรยากาศองค์การ รองลงมาเป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และค่านิยมในการทํางาน ตามลําดับ 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ ใช้วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed method) ประกอบด้วยการวิจัย 
เชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ เร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ภาคตะวันออก สามารถอภิปรายตามข้อมูลเชิงคุณภาพและข้อมูลเชิงปริมาณ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพปรากฏการณ์ของสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเท 
ในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก ผู้วิจัยอภิปรายผลเรียงลําดับจากความถี่สูงไปความถี่ต่ํา 
ของผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้ดังนี้ 
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1. ปัจจัยด้านค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) ผู้ให้ข้อมูล 
ได้กล่าวถึงปัจจัยด้านนี้มีความถี่สูงสุดที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก โดยมีปัจจัยย่อยทั้งหมด 9 ด้าน ประกอบด้วย ความเมตตากรุณา  
ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ ความมีวินัย ความขยัน ความอดทน ความประหยัด ความรักและ
ศรัทธาในอาชีพครู และความเป็นประชาธิปไตยในการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิต ซึ่งแต่ละปัจจัย
ยังมีปัจจัยย่อยที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
ขนาดเล็ก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ มีการให้ความร่วมมือ แนะนําปรึกษาช่วยเหลือเพื่อนครู ทั้งเร่ือง
ส่วนตัว ครอบครัว และการงานตามโอกาสอย่างเหมาะสม รวมทั้งเข้าร่วมกิจกรรมของชุมชน  
ดังนั้นครูที่มีความทุ่มเทในการทํางานต้องมีค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพ
ครู) หรือจิตวิญาณของความเป็นครูเป็นสําคัญอันดับแรกจึงจะสามารถปฏิบัติงานในโรงเรียน 
ขนาดเล็กได้อย่างทุ่มเทและประสําความสําเร็จ การส่งเสริมค่านิยมร่วมที่พึงประสงค์ในการทํางาน
ของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ภาคตะวันออก แม้ว่าพื้นที่ดังกล่าวจะจัดเป็นพื้นที่ที่มีความหลากหลายและมีความแตกต่างทางด้าน
ชาติพันธุ์ (บรรจง ฟ้ารุ่งสาง และคณะ, 2550; บัญญัติ ยงยว่น และคณะ, 2553) แต่ค่านิยมที่เป็น
พื้นฐานร่วมของคนในพื้นที่ที่สอดคล้องกับวิถีชุมชน (Mio et al., 2006, pp. 81-82) สอดคล้องกับ
ข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ครูแต่ละคนทุ่มเทหรือไม่ทุ่มเทในภาระหน้าที่ของครูนั้น...เป็นเรื่อง
ของตัวบุคคล เป็นเร่ืองของจิตวิญญาณความเป็นครู...ครูที่อยู่ตรงนี้ในโรงเรียนนี้ ทํางานในพื้นที่นี้ 
อยู่กับเด็กนักเรียน นิยามของคําว่าความทุ่มเทว่าคืออะไร ถ้าหมายถึง การทํางานอย่างเต็มที่  
เต็มความสามารถ เสียสละ อุทิศตน ผมว่าผมมีสูงมาก และอาจจะสูงกว่าครูที่อยู่ในเขตตัวเมืองที่มี
เคร่ืองอํานายความสะดวกให้ทุกเร่ือง” (ครูปอง, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่
กล่าวว่า “การเป็นครูนั้นไม่ใช่ว่าใคร ๆ จะมาเป็นก็ได้ หากไม่มีใจรักในอาชีพนี้ ไม่มีจิตวิญญาณ
เคารพศรัทธาในอาชีพนี้ โดยเฉพาะการเป็นครูในโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนที่อยู่ในเขตทุรกันดาร 
ซึ่งต้องพบเจอกับปัญหาต่าง ๆ มากมาย ภาระงานที่มาก คือ ถ้าไม่มีใจมาก่อนก็รับรองว่าทํางานนี้
ไม่ได้แน่นอน ต้องมีใจรักในอาชีพก่อน ถึงจะทํางานได้” (ครูมาลี, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูล
การสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “พี่มีความสุขกับงานที่ทํา มันอาจเป็นความโชคดีที่พี่รู้ว่าตัวพี่เองที่อยากเป็น
ครู และพี่ได้ทําหน้าที่ของคนที่เป็นครู มันก็เลยไม่ได้แสวงหาหรือดิ้นรนไขว่คว้าอะไรมาก งานที่ทํา
ก็อาจมีปัญหาบ้าง โดยเฉพาะเร่ืองของคน แต่มันก็ไม่ใช่ปัญหาใหญ่ในการทําหน้าที่ความเป็นครู 
เพราะการทํางานกับคนอ่ืน มันย่อมมีปัญหาทางความคิดเป็นเร่ืองธรรมดา” (ครูศรี, สัมภาษณ์) 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Saks (2006) ได้กล่าวถึงพืน้ฐานของการเกิดขึ้นของความทุ่มเท 
ในการทํางานมีความเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การประกอบด้วย 3 ปัจจัยสําคัญ คือ 
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สัมพันธภาพในหน่วยงาน (Relationships) ความสมดุลของชีวิตการทํางาน (Work-life balance) 
และค่านิยม (Values) กล่าวคือ ความรู้สึกปลอดภัยเป็นความรู้สึกของบุคคลที่ไม่หวาดกลัวต่อ
เหตุการณ์ด้านลบ เช่น บุคคลไม่อยากลาหยุดงาน หรือลาออกจากงาน เพราะรู้สึกว่า สถานที่ทํางาน
เป็นเสมือนบ้านหลังหนึ่งของตน ในส่วนของความรู้สึกว่าตนมีความหมาย คือรู้สึกตระหนักต่อ
คุณค่าแห่งตนที่เป็นส่วนหน่ึงของการทํางาน สิ่งเหล่านี้จึงมีความเกี่ยวข้องกับค่านิยมของบุคคล 
และค่านิยมขององค์การ สอดคล้องกับ Kahn (1990) และ Chalofsky (2003) กล่าวว่า ถึงแม้ว่ามนุษย์
จะมีความแตกต่างกันในแง่ของความเป็นปัจเจก แต่ความทุ่มเทในการทํางานจะเกิดขึ้นจากการรับรู้
และไว้วางใจต่อองค์การ สอดคล้องกับ Cartwright and Holmes (2006) กล่าวว่า หากบุคคลได้รับ
การส่งเสริมและผลักดันการให้คุณค่าต่อการทํางานจากองค์การ หรือสร้างความตระหนักต่อค่านิยม
ที่มีความสําคัญต่อการทํางาน ย่อมส่งเสริมให้เกิดความทุ่มเทในการทํางาน สอดคล้องกับ  
เกรียงศักดิ์ ศรีสมบัติ (2551, หน้า 126) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน
วิชาชีพของครูจากผลการวิจัยพบว่า มีปัจจัยอยู่ 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดเรียงตามลําดับ คือ  
ความผูกพันต่อโรงเรียน ความพึงพอใจในงาน และการเห็นคุณค่าในตนเอง สอดคล้องกับ อรพินทร์ 
ชูชม และคณะ (2546) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อวิชาชีพของครู 
พบว่า การเห็นคุณค่าในตนเองของครูประถมศึกษาเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อพลังจูงใจ 
ในการทํางานและส่งผลต่อไปยังความพึงพอใจในการทํางานของครูประถมศึกษา สอดคล้องกับ 
ทิพยรัตน์ พึ่งบุญ ณ อยุธยา (2553) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยความมั่นคงในการทํางาน พบว่า อายุ และ
ตําแหน่ง/ ตําแหน่งทางวิชาการที่แตกต่างกัน ทําให้ครูมีความมั่นคงในการทํางานไม่แตกต่างกัน 
และสอดคล้องกับ อมรรัตน์ ประยูรคํา (2550); สุระสิทธิ ์คะลีล้วน (2551) ศึกษาระดับของแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานและระดับเจตคติต่อวิชาชีพครู พบว่า ครูมีระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และเจตคติต่อวิชาชีพครูอยู่ในระดับมาก 
 2. ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความทุ่มเทในการทํางานของ
ข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ภาคตะวันออก ทั้งนี้เป็นเพราะบรรยากาศในโรงเรียน
ที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมภายในโรงเรียน จะส่งผลต่อความทุ่มเท 
ในการทํางานของข้าราชการครู กล่าวคือ ถ้าโรงเรียนมีบรรยากาศในองค์การที่ดี บุคลากรก็จะ
ทํางานด้วยความทุ่มเท อันส่งผลต่อคุณภาพของการจัดการเรียนการสอน รวมถึงพัฒนาความคิด 
จิตใจ และคุณธรรม จริยธรรมของผู้เรียน ดังนั้นบรรยากาศองค์การจึงเป็นปัจจัยพื้นฐานสําคัญ 
ที่ทําให้ครูเกิดความทุ่มเทในการทํางาน สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ทั้งผู้บริหาร 
ครู นักการภารโรง และเจ้าหน้าที่ ต่างเคารพสิทธิของกันและกัน ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีความเชื่อใจไว้ใจกันย่อมสงผลให้บรรยากาศในการทํางานดีขึ้น 
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ตัวครูมีความพึงพอใจ ภูมิใจ ผลงานก็จะออกมาดี โดยที่ครูไม่เบื่อหน่ายในการทํางาน และปฏิบัติ
หน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายได้เป็นอย่างดี” (ครูศรี, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ 
ที่กล่าวว่า “บรรยากาศในการทํางานเป็นในลักษณะของการทํางานเป็นทีม ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน
และกัน หน้าที่ใครหน้าที่มันไม่ก้าวก่ายงานกันจะมีทําแทนกันบ้างก็เป็นบางคร้ังบางคราว ทําการ
นิเทศครูและประชุมเพื่อปรึกษาหารืออาทิตย์ละคร้ังเพื่อให้ครูได้แสดงความคิดเห็นหรือชี้แจง
ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการทํางานเพื่อช่วยกันหาทางแก้ไข หรือปรับปรุงการทํางานให้ดียิ่ง ๆ  
ขึ้นไป ทําให้ครูที่โรงเรียนไม่รู้สึกกดดันหรือเครียดจากการทํางาน ระหว่างการทํางาน ผอ. ก็จะคอย
ดูแลอยู่ห่าง ๆ ให้ครูปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ แต่หากเกิดปัญหาก็จะรีบเข้ามาช่วยเหลือทันที ทําให้ 
การทํางานราบร่ืน” (ครูเก๋, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ต้องจัด
สภาพแวดล้อมของโรงเรียนเพื่อให้เกิดความทุ่มเทในการทํางาน 3 ด้านหลัก คือ 1) สภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ 2) สภาพแวดล้อมทางวิชาการ 3) สภาพแวดล้อมทางการบริหารการจัดการ” (ครูภูมิ, 
สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “บรรยากาศในการทํางาน เป็นบรรยากาศ
ลักษณะของครอบครัว บุคลากรทุกคนคือคนในครอบครัว และมุ่งปฏิบัติงานเพื่อความสําเร็จของ
โรงเรียน มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน โดยธรรมชาติแล้วโรงเรียนขนาดเล็กมีบุคลากรจํากัด  
แต่ภารกิจของโรงเรียน เกือบทุกอย่างจะต้องปฏิบัติเหมือนกันกับโรงเรียนขนาดใหญ่ เพราะฉะนั้น
ในการทํางานทุกคนก็จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อเป้าหมายความสําเร็จในภาพรวมของโรงเรียน” 
(ครูเกง่, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับแนวคิดของลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968) ซึ่งมี
องค์ประกอบขององค์กร 8 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านความท้าทายและรับผิดชอบ 
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ด้านความขัดแย้ง  
ด้านมาตรฐานของผลปฏิบัติงานและความคาดหวัง ด้าน ความภักดีต่อองค์การ และความเสี่ยงภัย 
โดยแนวคิดของบรรยากาศองค์การทําให้เข้าใจพฤติกรรมขององค์การได้ดี เน่ืองจากสามารถใช้
ศึกษาผลกระทบด้านพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลในองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากการรับรู้หรือ 
ความเข้าใจของสมาชิกในองค์การที่มีต่อองค์การนั้น ๆ สําหรับการมองหรือวิธีการวัดบรรยากาศ
องค์การเป็นการศึกษาในเร่ืองการรับรู้ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพต่าง ๆ ขององค์การ ซึ่งการรับรู้
เปรียบเสมือนการกลั่นกรองประสบการณ์ต่าง ๆ จากภายนอกเข้าสู่สมาชิกในองค์การ คุณลักษณะ
ต่าง ๆ ขององค์การที่สะท้อนออกมา จึงอาจไม่ใช่ความจริงทั้งหมด แต่เป็นคุณลักษณะ ที่ถูกรับรู้
ด้วยค่านิยมตามต้องการ ความคาดหวังของสมาชิกในลักษณะต่าง ๆ นักวิชาการถือว่า  สอดคล้อง
กับ Steinmann (1991) ได้ทําการศึกษาถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณค่า 
ในการแสดงออกในการให้บริการขององค์การ ผลการศึกษา พบว่า ระดับชั้นของคุณค่าของงาน 
ที่เกี่ยวข้องกับงานมีนัยสําคัญกับโครงสร้างและการสนับสนุนขององค์การ และจากการศึกษายังพบ



202 

อีกว่า การพูดภาษาของชาวแอฟริกา มีความแตกต่างในการรับรู้ในคุณค่าของงานและความภูมิใจ 
ในงาน ตลอดจนชาวเมืองและนอกเมืองมีความแตกต่างระหว่างการใช้ภาษาและการรับรู้ในคุณค่า
ของงานสอดคล้องกับ สิริมา ภู่ธีรอาภา (2544) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ 
จริยธรรมในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรบริษัทเอกชนรับเหมาก่อสร้าง 
พบว่า บุคลากรบริษัทเอกชนรับเหมาก่อสร้างมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง จริยธรรมในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ การวิเคราะห์แนวทางนี้ทําให้เข้าใจเกี่ยวกับผลกระทบในเร่ือง 
พฤติกรรมต่าง ๆ ของคนได้ใกล้ ความจริงมาก จากข้อค้นพบทําให้ทราบว่าบรรยากาศองค์การ 
เป็นส่วนสําคัญของการเชื่อมโยงระหว่างบุคคลสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ภายในองค์การได้เป็นอย่างดี  
ที่ส่งผลต่อการทุ่มเทในการทํางานของครูในโรงเรียนขนาดเล็กได้ 
 3. แรงจูงใจในการทํางาน เป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการ
ครูโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ภาคตะวันออก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะแรงจูงใจของครูมีความสําคัญ
ต่อการทํางานส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางานเป็นอย่างยิ่ง เพราะการทํางานโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ในพื้นที่ที่มีความขาดแคลน และยากลําบากในการทํางานแล้ว การสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
เป็นสิ่งสําคัญในการที่จะกระตุ้นให้เกิดแรงขับต่อความทุ่มเทในการทํางาน สอดคล้องกับข้อมูล 
การสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ครูทุกคนรวมทั้งผมทํางานกันเป็นทีม ผลงานจากการปฏิบัติหน้าที่ 
ที่ออกมาก็ประสบความสําเร็จเกือบทุกเร่ือง เพราะได้รับแรงสนับสนุนจากผู้บริหารให้ครูทุกคน
แสดงศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่ ครูแต่ละคนก็จะได้รับมอบหมายให้ทํางานตาม
ความสามารถและความถนัด งานจึงสําเร็จและราบร่ืน ผมว่าเป็นเป็นความท้าทายอย่างหนึ่งที่วัดว่า
เราจะสามารถทําได้ไหม เรามีความมานะขนาดไหน เพราะงานทุกชิ้นที่ทําต้องอาศัย 
ความรับผิดชอบเป็นอย่างมาก สิ่งเหล่านี้มันคือแรงผลักดันให้ผมตั้งใจปฏิบัติหน้าที่และรางวัล คือ
สิ่งที่ผมภาคภูมิใจ” (ครูแก้ว, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ในโรงเรียนพี่
ผู้บริหารให้การสนับสนุนด้านการทํางาน มีคําชม และรางวัลในการทํางาน มีเกียรติบัตรชื่นชมครู 
ที่ปฏิบัติหน้าที่ได้ดี และนําผลงานที่ได้จากการปฏิบัติหน้าที่มาพิจารณาความดีความชอบ 
ในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ทําให้เกิดแรงจูงใจว่าพี่จะต้องทํางานในหน้าที่ของพี่ให้ดีที่สุด” (ครูมาลี, 
สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “พี่กล้าพูดว่าพี่มีความสุขกับงานที่ทํา  
มันอาจเป็นความโชคดีที่พี่รู้ว่าตัวพี่เองที่อยากเป็นครู และพี่ได้ทําหน้าที่ของคนที่เป็นครู มันก็เลย
ไม่ได้แสวงหาหรือดิ้นรนไขว่คว้าอะไรมาก งานที่ทําก็อาจมีปัญหาบ้าง โดยเฉพาะเร่ืองของคน  
แต่มันก็ไม่ใช่ปัญหาใหญ่ในการทําหน้าที่ความเป็นครู” (ครูศร,ี สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูล 
การสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพี่ คือ ความต้องการ 
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การยอมรับจากผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงาน และความต้องการความสําเร็จในหน้าที่การงาน 
ส่งผลให้พี่ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่และทุ่มเทในการปฏิบัติงาน” (ครูเก๋, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูล
การสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ที่โรงเรียนผมผู้บริหารจะให้ความสําคัญกับความมานะพยายาม 
ในการทํางานของครู และเปิดโอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย เป้าหมาย 
ของโรงเรียน ครูทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน
ผู้บริหารและเพื่อนครูในโรงเรียนให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี พวกเราทํางานร่วมกันเป็นทีม 
ไม่มีแตกแยก มีความเป็นกันเองทําให้อบอุ่นใจในขณะปฏิบัติงาน ทําให้โรงเรียนเกิดบรรยากาศ 
ที่เอ้ือต่อการทํางาน เมื่อครูในโรงเรียนได้รับรางวัลผู้บริหารก็จะมีคําชมเชย หรือพิจารณาความดี
ความชอบให้ครูทุกคนในโรงเรียนอย่างยุติธรรมและมีความเหมาะสม” (ครูภูมิ, สัมภาษณ์)  
สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ผมก็เป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน มุ่งหวังเพื่อเห็นภาพความสําเร็จของโรงเรียน โดยผู้เรียนมีคุณลักษณะ 
ตามเป้าหมายของการจัดการศึกษา สามารถศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น และมีแนวทางในการเลือก
ประกอบอาชีพในอนาคตได้อย่างสมบูรณ์ เป็นพลเมืองที่มีคุณภาพของประเทศ สามารถพัฒนา 
ต่อยอดได้อย่างต่อเนื่อง และที่สําคัญคือ ผู้บริหารจะต้องทําให้ครูเกิดกําลังใจ เพื่อให้การปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพ” (ครูเก่ง, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ผมทุ่มเทความรู้
ความสามารถที่มีเพื่อพัฒนานักเรียน ทําให้ผมได้ฝึกฝนตนเองต้องค้นคว้าหาความรู้ใหม่เพื่อนํามา
สอนให้นักเรียนให้ได้มากที่สุด ภูมิใจที่ได้ใช้ความรู้ที่ได้เล่าเรียนมาเพื่อพัฒนาอนาคตของชาติ 
ชาวบ้าน ผู้ปกครองสนับสนุนให้ความร่วมมือกับทางโรงเรียนเป็นอย่างดี มีผู้บริหารที่ส่งเสริมให้ครู
ได้ทํางานอย่างอิสระ ให้โอกาสครูได้ทําในสิ่งดีต้องการและตรงกับความสามารถของผม มีปัญญา 
ก็รับฟังและคอยแนะนํา มีการประเมินผลงานอย่างยุติธรรม ยิ่งทํารู้สึกผูกพัน มีแรงผลักดันให้ 
อยากที่จะทํางาน” (ครูเอส, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับการศึกษาของเวลซ์ (Welch, 2004) ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจและความพอใจในการปฏิบัติงานของผู้อํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา เนื่องจากหน้าที่
รับผิดชอบของผู้อํานวยการเขตพื้นที่การศึกษานั้นต้องอาศัยการตัดสินใจที่ดีต้องมีทักษะการ
ติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ความสามารถในการประสานงานและการดําเนินงานทําให้ตําแหน่ง
ผู้อํานวยการเขตพื้นที่เป็นงานที่สร้างความเครียดและความกดดันให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก 
เวลซ์ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อความพอใจและความไม่พอใจในการปฏิบัติงานของผู้อํานวยการ
เขตฯ พบว่า หน้าที่รับผิดชอบของผู้อํานวยการเขตต้องทํางานร่วมกับบุคคลหลายฝ่าย ได้รับแรง
กดดันจากหลายด้าน ทําให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relations) ได้รับความสําคัญ
สูงสุด ส่วนปัจจัยด้านความรับผิดชอบของงาน (Responsibility) และความเป็นที่ยอมรับนับถือ 
(Recognition) เป็นปัจจัยที่ได้รับความสําคัญรองลงมา และแมนคูโซ่ (Mancuso) ศึกษาเร่ือง
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แรงจูงใจของบุคลากรของโรงเรียนแคธอลิค พบว่า ไม่ว่าโรงเรียนจะมีหลักสูตร วิธีการสอนหรือ
อุปกรณ์เคร่ืองใช้ดีเพียงใด แต่ปัจจัยที่สําคัญที่สุดคือ ครูผู้สอนซึ่งมีอิทธิพลมากที่สุดต่อคุณภาพ 
ของการเรียนการสอนของเด็กนักเรียน แมนคู่โซ่จึงพยายามศึกษาว่าปัจจัยใดบ้างที่ชักจูงให้ครูเลือก
มาสอนที่โรงเรียนหนึ่ง ๆ และเลือกที่จะอยู่ทํางานที่นั่นต่อไป ปัจจัยใดบ้างที่สร้างแรงจูงใจให้แก่
ครูผู้สอน จากการวิจัยคร้ังนี้ พบว่า ปัจจัยด้านศรัทธา (Faith) สภาพการทํางาน (Work environment) 
การทํางานเพื่อชุมชนโดยรวม (Community service) ส่งผลสําคัญต่อการติดสินใจของครูมากกว่า
ปัจจัยเร่ืองเงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and benefits) ซึ่งโคกา (Koga, 2006) ได้กําหนด
วัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อกําหนดตัวแปรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความไม่พอใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู โดยศึกษาตัวแปรต่อไปนี้ 1) ตัวแปรภายใน: กิจกรรม อิสระ  
ความรับผิดชอบ ความหลากหลายของงาน ฐานะทางสังคม คุณค่าทางจิตใจและความมั่นคง  
2) ตัวแปรภายนอก: การดูแลควบคุมความสัมพันธ์ในองค์การ นโยบายการบริหารการจัดการ 
แนวทางการดําเนินงานบริหารจัดการ เงินชดเชยเงินว่าจ้าง ความก้าวหน้าและการยอมรับนับถือ 
พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความพร้อมกับหน้าที่การงานของตนเอง ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูส่วนใหญ่มาจากปัจจัยภายใน (Intrinsic factors) เช่น คุณค่าทางจิตใจ  
งานบริการสังคม การใช้ความสามารถของตน ความสําเร็จในการปฏิบัติงานและปัจจัยภายนอก 
(Extrinsic factors) บางตัว เช่น การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์ในองค์การและนโยบายการบริหาร
จัดการ กล่าวคือ บุคลากรมีความพอใจที่ได้ปฏิบัติหน้าที่เพื่อบริการสังคม ได้ใช้ประโยชน์จาก
ความรู้ความสามารถของตน นอกจากนี้ยังมีความพอใจในการทํางานกับเพื่อนร่วมงาน และงานวิจัย
ของแรมเลล (Ramlall, 2001) ศึกษาปัจจัยใดที่ส่งผลให้บุคลากรขององค์การตัดสินใจทํางานอยู่กับ
องค์การต่อไป และปัจจัยใดที่ทําให้บุคลากรตัดสินใจไปจากองค์การของตน และเพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและการตัดสินใจทํางานต่อไปกับ
องค์การ (Retention) พบว่า ความพอใจในตําแหน่งงานเป็นปัจจัยที่สําคัญที่สุดในการเลือกทํางาน
กับองค์การและปัจจัยอื่น ๆ คือ การเดินทางไป-กลับ งาน/ ที่พัก โอกาสก้าวหน้าในวิชาชีพ รางวัล
และเงินชดเชย ค่าจ้าง การยอมรับ การนับถือ ภาระ/ ตําแหน่งงาน ผลข้อมูลย้อนกลับ นอกจากนี้
บุคลากรยังแสวงหาตารางการทํางานที่ยึดหยุ่น ความสมดุลระหว่างภาระงานและครอบครัวด้วย 
ดังนั้น ความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก จึงมีมูลค่าจากต้นทุน 
ความเสี่ยงของผู้ปฏิบัติงาน องค์การจึงต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดความไว้วางใจแก่ครู  
เพื่อผลักดันให้เกิดเงื่อนไขทางจิตวิทยา และเงื่อนไขทางพฤติกรรม โดยเฉพาะเงื่อนไขทางจิตวิทยา
ด้านความมั่นคงปลอดภัย (Psychological safety) (Kahn, 1990; May et al., 2004) ซึ่งต้องอาศัย
แรงจูงใจในการทํางานทั้งภายในและภายนอก  
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 4. ปัจจัยด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง เป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความทุ่มเท 
ในการทํางานของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ภาคตะวันออก จากการสัมภาษณ์
พบว่า ครูที่มีความทุ่มเทในการทํางานต้องการผู้บริหารซึ่งเป็นตัวจักรสําคัญในการบริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก ผู้บริหารตามบทบาทหน้าที่ และงาน ย่อมจะต้องมีองค์ประกอบทั้งภายในตัวผู้บริหารเอง 
เช่น บุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และองค์ประกอบภายนอก 
ผู้บริหารจึงต้องมีการพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้นําอันจะนําให้โรงเรียนพัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
ซึ่งต้องปฏิรูปการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาโรงเรียนให้ได้มาตรฐานการศึกษา ผู้บริหารจึงจําเป็น 
ต้องใช้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเพื่อเป็นกระบวนการที่จะนําองค์การไปสู่เป้าหมาย ภายใต้การนํา
ของผู้บริหารที่มีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง จะทําให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจที่จะใช้ความพยายาม 
ในการทํางานเพิ่มขึ้นจากปกติ นอกจากทําให้ผู้ตามสร้างผลงานได้เกินความคาดหวังแล้ว  
ยังช่วยเหลือให้ผู้ตามเปลี่ยนจุดยืนของตนจากทําเพื่อประโยชน์ตนเองไปเป็นประโยชน์ของหมู่คณะ
หรือองค์การ สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ที่โรงเรียนครูค่อนข้างรักกัน ผู้บริหาร 
ก็เป็นที่พึ่งพาให้กับลูกน้องเป็นอย่างดี มีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาโรงเรียน ครู และนักเรียน” (ครูแก้ว, 
สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “มีปัญหาอะไรเราก็ปรึกษากันเข้าถึง
ผู้บริหารได้ง่าย ผอ. ท่านเป็นกันเอง หลายคร้ังมากที่ ผอ. มอบหมายงานให้ทําเราก็ทําด้วยความเต็ม
ใจจนสําเร็จท่าน ผอ. ก็น่ารักมากเลยนะคะพาพี่และเพื่อนครูไปกินอาหารเพื่อเลี้ยงตอบแทนคือ  
เราทําด้วยความเต็มใจโดยไม่ได้หวังผลแต่พอเราทํางานสําเร็จลุล่วงแล้วท่าน ผอ. ให้รางวัลมันเป็น
อะไรที่รู้สึกภูมิใจมาก ภูมิใจที่เราเป็นคนที่สําคัญในโรงเรียน” (ครูมาลี, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับ
ข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ผู้บริหารของพี่ ส่งเสริมให้ครูทํางานอย่างเต็มที่ เปิดโอกาสให้ครูได้
แสดงความสามารถ นําเทคนิควิธีการสอนใหม่ ๆ มาถ่ายทอดให้พวกครูอยู่เสมอ ผู้บริหารของพี่
ชอบพูดเสมอว่าโรงเรียนของเรางบน้อย สื่ออุปกรณ์น้อย เราก็ต้องช่วยเหลือกันแล้วก็ต้องตามให้ทัน
โลกด้วย” (ครูศรี, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “โชคดีที่โรงเรียนของพี่
ได้ผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถเก่งในทุกเร่ืองเลยทีเดียว เป็นคนยิ้มแย้มแจ่มใส มีอัธยาศัยไมตรี
ต่อเพื่อนร่วมงาน มีวุฒิภาวะ มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเป็นผู้ประสานงานที่ดีทั้งในโรงเรียนและ
ต่างโรงเรียน เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอย่างมากเลย มีการกระจายอํานาจและการบริหาร
แบบมีส่วนร่วม และยืดหยุ่น ผู้บริหารของพี่เข้าใจพื้นเพความเป็นอยู่ของครูแต่ละคนใครมีปัญหา 
ก็รับฟังและช่วยเหลือทุกเร่ืองโดยเฉพาะเร่ืองการพัฒนาด้านการเรียนการสอนนี่เต็มที่มาก ๆ  
ชอบพัฒนา ค้นคว้านวัตกรรมใหม่ ๆ มาพัฒนาครู มานิเทศครูให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อนํา
ความรูม้าใช้ให้เกิดประโยชน์กับนักเรียนให้ได้มากที่สุด ริเร่ิมจัดทําโครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ  
เพื่อส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรครูให้มีความรู้ ความสามารถ เช่น กิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
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ด้านการจัดการเรียนรู้ กิจกรรมอบรมครูเพื่อรองรับปีแห่งการพูดภาษาอังกฤษ กิจกรรมพัฒนา 
การวัดและประเมินผล เป็นต้น ส่งผลให้บุคลากรครูปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท และเสียสละ 
อย่างสม่ําเสมอ ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีคุณธรรมจริยธรรมและยึดจรรยาบรรณวิชาชีพครู มีความรัก 
ในองค์กรและวิชาชีพ มีความสามัคคีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความรู้ความสามารถและพัฒนา
ตนเองให้เป็นครูมืออาชีพ จนได้รับการเลื่อนและแต่งต้ังให้มีวิทยฐานะที่สูงขึ้น” (ครูเก๋, สัมภาษณ์) 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Papalexandris (2008) ทําการศึกษาถึงอิทธิพลของภาวะผู้นําต่อ 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ซึ่งทําการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับสูง โดยผล
การศึกษา พบว่า ภาวะผู้นําส่งผลและมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างชัดเจน  
การเป็นผู้นําที่ดีส่งผลต่อความเป็นมืออาชีพในการดํารงตําแหน่งผู้บริหารขององค์การ และ
การศึกษาของ Wildermuth and Pauken (2008) ทําการศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ โดยทําการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การและสัมภาษณ์นักวิชาการจํานวน 10 ท่าน โดยพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์การ 
ได้แก่ ความสัมพันธ์ในการทํางาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน และค่านิยม  
มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของภาวะผู้นํา 
ได้แก่ ผู้นําการเปลี่ยนแปลง และผู้นําแบบแท้จริง มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน 
ของพนักงานต่อองค์การ นอกจากนี้คุณลักษณะของงานเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์กับ 
ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมาคมการจัดการงาน
บุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ได้ทําการสํารวจเร่ืองความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างในองค์การต่าง ๆ กว่า 249 องค์การโดยผลพบว่า บุคคลที่มีบทบาทต่อ 
การสร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ คือ ทุกคนในองค์การผู้บริหารระดับสูง ผู้จัดการ และ
หัวหน้างานบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งปัจจัยสําคัญที่มีผลต่อการสร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
ปัจจัยหนึ่งก็คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา ดังนั้นหากผู้บริหารมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะให้ 
ความใส่ใจต่อการทํางานของผู้ตามโดยจะพัฒนาผู้ตามให้งอกงามเต็มขีดศักยภาพไปพร้อมกัน ผู้นํา
ที่มีลักษณะแบบเปลี่ยนสภาพนั้น มีระบบค่านิยมและอุดมการณ์ของตนที่เข้มแข็ง ซึ่งสามารถส่งผล
ต่อการเพิ่มแรงจูงใจของผู้ตามให้ปฏิบัติไปในแนวทางที่ดีงามต่อส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ 
ของตนเอง ทําให้ข้าราชการครูมีความทุ่มเทในการทํางานได้ 
 5. ปัจจัยด้านความผูกพันองค์การ เป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความทุ่มเทในการทํางาน 
ของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ภาคตะวันออก ปรากฏว่า ครูที่มีความทุ่มเท 
ในการทํางานต้องเป็นผู้มีความผูกพันองค์การ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึก  
ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความผูกพันต่อองค์กรของครู 
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เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ดีและเป็นตัวเชื่อมระหว่างความต้องการของบุคคลให้
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ช่วยเหลือกัน 
ในทุก ๆ เร่ือง ทําให้เกิดความสามัคคี การทํางานราบร่ืน ในเร่ืองของการเรียนการสอน ครูและครู
คนอ่ืน ๆ ทุกคนต่างก็ปฏิบัติหน้าที่เต็มกําลัง เต็มความสามารถ ภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหน่ึงของ 
โรงเรียน พร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตนให้กับนักเรียนและโรงเรียน... ผมกล้าพูดเลยว่า เรามีแต่จะให้ 
 และพร้อมเสมอที่จะให้ ทั้งในด้านวิชาการและคุณธรรม อนาคตของผม ผมก็คงเป็นครูไปจนกว่า
จะเกษียณ” (ครูปอง, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า “ผมอยู่กับงานกับ
ครอบครัว ผมมีความสุขตรงนี้ครับจึงไม่คิดที่จะย้ายไปไหน ผมเป็นคนในพื้นที่ มันคล้ายกับว่าเป็น
สํานึกรักบ้านเกิดครับ เราต้องทําเด็กของเราที่นี่ให้ได้รับการพัฒนา...สังคมของโรงเรียนเป็นสังคม
เล็ก ๆ ฉะนั้น เราจะช่วยเหลือกันมากกว่า อย่างบางทีเวลามีปัญหาเราก็จะปรึกษากัน ซึ่งมันเหมือน
ครอบครัวเดียวกันที่คอยเป็นห่วงเป็นใยกัน...โรงเรียนเปรียบเสมือนบ้าน ผู้บริหารและเพื่อนครู
เปรียบเหมือนคนในครอบครัว” (ครูแก้ว, สัมภาษณ์) สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์ที่กล่าวว่า 
“ส่วนตัวพี่เองเร่ืองของอนาคต พี่ก็จะสอนหนังสือต่อไปเร่ือย ๆ ก็ทําไปจนกว่าจะไม่ไหว ก็ไม่คิดจะ 
Early retire ไปไหน คือพี่ยังมีความสุขกับสิ่งที่รัก คือ การเป็นครูก็คงทําไปจนกว่าจะหมดแรงหรือ
เกษียณ” (ครูศรี, สัมภาษณ์) ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การจึงสะท้อนถึงระดับการรับรู้
ความสัมพันธ์ของบุคคลกับองค์การ และเชื่อมโยงเอกลักษณ์ของตนให้เข้ากับองค์การ ในลักษณะ
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น โดยแสดงออกถึงความเป็นหนึ่งเดียวกัน (Paille, 2008) ผู้ที่มี 
ความผูกพันต่อองค์การจะมององค์การในทางบวก เกิดความรู้สึกผูกพัน และปรารถนาจะทํางานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Allen & Mayer, 1990) เชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
ขององค์การ คาดหวังที่จะใช้ความพยายามอย่างทุ่มเทเพื่อเป็นประโยชน์ขององค์การ (Bakker & 
Schaufeli, 2008) ซึ่งสอดคล้องกับ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2540, หน้า 39-40, 122) พบว่า ค่านิยม 
ที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจและรับผิดชอบในการทําหน้าที่ของครูยังสะท้อนถึง “คุณลักษณะ 
ของการเป็นครูด้วยใจรัก” ซึ่งเกิดจากคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ และความรู้สึกของมิตรภาพ
ที่เกิดขึ้นในกลุ่มสมาชิกของบุคลากรภายในโรงเรียน นํามาซึ่งความผูกพันกับงานและปรารถนา 
ที่จะเป็นครูต่อไปในอนาคต เพื่อสร้างสรรค์ประโยชน์ให้แก่องค์การต่อไป ทั้งนี้ การปฏิบัติหน้าที่
ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออก สะท้อนถึงความรู้สึกผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ  
อันเนื่องมาจากการรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การหรือปรารถนาที่จะทําประโยชน์ให้กับ
องค์การ ด้วยสํานึกแห่งความรับผิดชอบ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรสังเกตได้ด้านการความรู้สึก
และด้านบรรทัดฐานในขณะที่มีครูบางส่วนต้องการขอย้าย โดยอาจเกิดจากข้อจํากัดหรือจากปัจจัย 
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บางประการที่ส่งผลกระทบจากการปฏิบัติหน้าที่ จึงต้องการแสวงหาทางเลือกให้กับตน ซึ่งมี 
ความเกี่ยวข้องกับตัวแปรสังเกตได้ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณ การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเท
ในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก ได้แก่ ความผูกพันในองค์การ แรงจูงใจในการทํางาน 
บรรยากาศองค์การ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และค่านิยมในการทํางาน ซึ่งสามารถอภิปราย
ผลการวิจัยตามตัวแปรที่มีค่าอิทธิพลรวมจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ดังน้ี 
 1. ปัจจัยความผูกพันในองค์การ ส่งผลโดยตรงต่อความทุ่มเทในการทํางานของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ภาคตะวันออก ทังนี้เน่ืองจากความผูกพันในองค์การมีความสําคัญ นอกเหนือจากระบวนการ 
สรรหา คัดเลือก และแต่งตั้งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถให้เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในองค์การแล้ว 
องค์การยังจะต้องสามารถรักษาบุคคลที่มีความสามารถนั้นไว้ ด้วยการสร้างความรู้สึกผูกพันให้เกิด
ขึ้นกับสมาชิกในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การยังส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์การโดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ดีกว่าบุคคลที่มี 
ความผูกพัน ต่อองค์การต่ํา ซึ่งความผูกพันต่อองค์การของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในสถานศึกษา จึงเป็นเสมือนความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้นของบุคลากรกับโรงเรียน ซึ่งบุคคลที่มี 
ความผูกพันต่อองค์การก็จะแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความศรัทธาต่อองค์การ โดยยึดมั่น 
ในค่านิยมและสนับสนุนเป้าหมายขององค์การมีความทุ่มเทต่อองค์การ โดยจะตั้งใจในการทํางาน 
อย่างเต็มที่ อุทิศตนและเสียสละเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
โดยแสดงความตั้งใจแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานในองค์การในระยะยาว ปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ รวมถึงการสนับสนุนการสร้างสรรค์องค์การให้ดีขึ้น จะเห็นได้ว่าปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์การจะเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในที่สุดแล้ว 
องค์การน้ันก็จะสามารถดําเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมาซึ่งพบ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความผูกพันต่อองค์การ (Wayne, 
Shore & Liden, 1997) ครูจะมีความผูกพันต่อโรงเรียนดีหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ของครู
กับโรงเรียนและความเหนียวแน่นผูกพันของเพื่อนร่วมงานในกลุ่มสาระการเรียนรู้เดียวกัน รวมทั้ง
ถ้าครูมีประสบการณ์ได้รับการพัฒนาและสอนอยู่ในโรงเรียนมาเป็นเวลานาน ก็ส่งผลให้ครูเกิด
ความรักความผูกพันต่อโรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Saks (2006) พบว่า ความทุ่มเท 
ในการงานและความผูกพันในองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างตัวแปรปัจจัยนําเข้า ได้แก่ 
คุณลักษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนองค์การ รางวัลและการยกย่อง การดําเนินการ 
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ด้านความยุติธรรม และปัจจัยผลลัพธ ์ได้แก่ ความพึงพอใจในงานความผูกพันองค์การ ความตั้งใจ 
ที่จะลาออก และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hallberg et 
al. (2007) พบว่า ตัวแปรความทุ่มเทในการทํางานได้รับอิทธิพลจากตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคล 
อุปสงค์ที่มีต่องานทรัพยากรในงาน ความผูกพันองค์การและคุณค่าแห่งตน เช่นเดียวกับงานของ 
Hakanen et al. (2006) ศึกษากระบวนการที่เกี่ยวข้องในด้านสภาวะความเป็นอยู่ที่ดีในการทํางาน
ของครู โดยใช้ชื่อว่ากระบวนการสร้างความกระตือรือร้น (Energetically process) พบว่า  
ความทุ่มเทในการทํางานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์การ 
นอกจากนี้แนวคิดคติชนของ Macey and Schneider (2008) สรุปถึงความทุ่มเทในการทํางานมักถูก
นํามาใช้ในการอ้างถึงสภาวะจิตในการทํางาน เช่น ความเกี่ยวข้องกับงาน (Job involvement)  
ความผูกพันองค์การ (Organizational commitment) ความใส่ใจในงาน (Job attachment) หรือ
อารมณ์ (Mood) ที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน และอ้างถึงโครงสร้างของผลการปฏิบัติงาน (Performance 
construct) ในลักษณะพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ เช่น พฤติกรรมที่มุ่งมั่นพยายาม (Effort 
behavior) พฤติกรรมทางบวกเพื่อสังคม (Prosocial behavior) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ (Organizational citizenship behavior) รวมทั้งพฤติกรรมด้านที่เกี่ยวข้องกับ 
ความประสงค์ในจิตใจ เช่น ความรู้สึกทางบวก (Positive affective) หรือเป็นการผสมผสานจากสิ่งที่
กล่าวมาทั้งหมดนี้ สอดคล้องกับ Wellins and Concelman (2005) ได้กล่าวถึงความทุ่มเท 
ในการทํางานว่า เป็นลักษณะของการหลอมรวม ความผูกพันองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ 
การสร้างสรรค์ประโยชน์ให้องค์การ และ ความรู้สึกว่าตนมีส่วนในการเป็นเจ้าขององค์การ ดังนั้น
จากที่กล่าวมานี้ ความทุ่มเทในการทํางาน จึงไม่ใช่แค่เพียงเร่ืองของโครงสร้างทางสภาวะจิตใจแต่
รวมถึงบทบาทที่บุคคลกําหนดให้กับตนเองในการกําหนดผลการปฏิบัติงานและยังรวมถึงสภาวะ
ทางอารมณ์ความรู้สึก จากที่กล่าวมาแล้วชี้ให้เห็นว่า ความผูกพันในองค์การจึงมีอิทธิพลสูงต่อ 
การทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ซึ่งเป็นองค์การและ 
ผู้ที่เกี่ยวข้องต้องสร้างความผูกพันให้กับข้าราชการครู ที่ประกอบด้วยด้านความรู้สึก ความต่อเน่ือง 
และการมีบรรทัดฐานในการทํางาน  
 2. ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน มีอิทธิผลโดยตรงต่อความทุ่มเทในการทํางาน 
ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออก และอิทธิพลทางอ้อมผ่านปัจจัยความผูกพันองค์การ ทั้งนี้เพราะ
แรงจูงใจในการทํางานเป็นสิ่งที่สําคัญที่ครูและบุคลากรก็ถือเป็นสมาชิกขององค์การทางการศึกษา 
แต่ละบุคคลมีความต้องการที่แตกต่างกัน มีแนวทางในการแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกัน ซึ่งปัจจัย 
ที่สําคัญที่ส่งผลการแสดงออกและผลการปฏิบัติงานของพวกเขา คือ แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความรู้สึก
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ทุ่มเททํางานนั่นเอง (Andreas, 1970, p. 608) ในทางกลับกัน หากบุคลากรขององค์การไม่มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานความสําเร็จของงานก็จะไม่เกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นได้ยาก แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งสําคัญต่อ
การปฏิบัติงานของสมาชิกของทุกองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เบ็กซ์ลีย์ (Bexley, 2006) 
พบว่า ครูและผู้บริหารมองว่าผู้อํานวยการโรงเรียนที่สนับสนุนและเปิดเผย เป็นแรงจูงใจภายนอก 
(Motivating extrinsic factor) ที่สําคัญที่สุดสําหรับพวกเขา ที่สร้างบรรยากาศในโรงเรียน สําหรับ
แรงจูงใจภายใน (Motivating intrinsic factor) ครูและผู้บริหารมีความเห็นที่แตกต่างกัน ครูมองว่า
ความรักเด็กนักเรียนเป็นสิ่งที่สําคัญที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของบราวน์ (Brown, 2006) ทําการ
วิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคลากรในสหรัฐอเมริกา โดยกําหนดให้สิ่งจูงใจภายนอก (Extrinsic 
incentives) คือ สิ่งจูงใจต่าง ๆ ที่เสนอให้แก่บุคลากรเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แก่บุคลากรของหน่วยงาน โดยการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการใช้สิ่งจูงใจ (Incentives) 
ในการปฏิบัติงานภายในโรงเรียนว่า 1) โรงเรียนมีการใช้สิ่งจูงใจต่าง ๆ หรือไม่ 2) ปัจจัยใดบ้าง 
ที่เกี่ยวข้องกับสิ่งจูงใจที่โรงเรียนเสนอให้บุคลากร และ 3) เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งจูงใจ
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผลพบว่า โรงเรียนต่าง ๆ มีการใช้สิ่งจูงใจเพื่อกระตุ้น
การปฏิบัติงานและแรงจูงใจของครู โดยเฉพาะโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในมลรัฐที่เปิดกว้าง 
ด้านการบริหารงานโรงเรียน นอกจากนี้ยังพบว่า การใช้สิ่งจูงใจส่งผลให้ครูและบุคลากร 
ของโรงเรียนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง นอกจากนี้ แวง (Wang, 2006) ทําการวิจัย
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนและโรงเรียนรัฐบาลในประเทศจีน โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบงานวิจัยของประเทศที่พัฒนาแล้ว เช่น ประเทศตะวันตกกับระบบ 
การใช้สิ่งจูงใจภายนอกและภายใน (Extrinsic and internal motivation) ในการปฏิบัติงานของครู
ของประเทศจีน จากการวิจัยพบว่า 62% ของครูในประเทศจีนค่อนข้างไม่พอใจกับงานของตนเอง
และแสวงหาโอกาสเปลี่ยนอาชีพ ซึ่งเป็นจํานวนที่สูงกว่าครูในอเมริกาค่อนข้างมาก นอกจากนี้  
ครูในโรงเรียนเอกชนยังมีความไม่พอใจกับอาชีพของตนมากกว่าครูของโรงเรียนรัฐบาล จากที่
กล่าวมาชี้ให้เห็นว่า แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลทั้งทางตรงต่อความทุ่มเทในการทํางานของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก และอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพันในองค์การ 
ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความสําคัญกับปัจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) คือ ป้องกันไม่ให้เกิด 
ความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน แต่ไม่สร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับสมาชิกขององค์การ ไม่ได้ทําให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้อย่างเต็มที่ ผู้บริหารจึงควรเน้นถึงปัจจัยจูงใจ 
(Motivation factor) เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน และในขณะเดียวกันก็พยายามรักษาปัจจัย 
ค้ําจุนให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ เพื่อป้องกันไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจในการทํางาน  
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 3. ปัจจัยบรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลโดยตรงต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
ภาคตะวันออก และอิทธิพลทางอ้อมแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันในองค์การ ทั้งนี้
เน่ืองจากบรรยากาศมีผลต่อการปฏิบัติงาน บรรยากาศในองค์การที่ดีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ดี
ของสมาชิกในองค์การและเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ เน่ืองจากบรรยากาศองค์การมี
อิทธิพลต่อการสร้างแรงกดดันในการทํางานของบุคลากร และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละ
บุคคลในองค์การ และสอดคล้องกับแนวคิดของ สตริงเกอร์ (Stringer, 2002, pp. 10-12) ซึ่งได้กล่าว
ว่า บรรยากาศองค์การหรือสภาพแวดล้อมของการทํางานมีความสําคัญต่อการปฏิบัติตนของ
บุคลากรในองค์การ และบรรยากาศองค์การในแต่ละด้านจะมีส่วนร่วมสัมพันธ์กับพฤติกรรม 
การทํางานของกลุ่มบุคคลหรือหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การมากน้อยต่างกัน ดังนั้นบรรยากาศ
องค์การที่หมายถึงการรับรู้หรือความเข้าใจที่บุคคลมีต่อลักษณะขององค์การที่ตนกําลังปฏิบัติงาน
อยู่ ก็จะส่งผลโดยตรงต่อความสําเร็จขององค์การ โดยบรรยากาศองค์การที่ดีของสถานศึกษา
ประกอบไปด้วยครูผู้สอนและบุคลากรจะต้องรับรู้และมีความชัดเจนในเร่ืองของเป้าหมายนโยบาย
และการดําเนินงานของโรงเรียน จะต้องรับรู้ถึงมาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศึกษา รวมทั้ง
จะต้องรับรู้เกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ตนได้รับมอบหมาย ตลอดจนมีความมั่นใจ 
ในตนเองในการคิดและแก้ไขปัญหาในงานให้ประสบความสําเร็จ จะต้องรับรู้ในด้านการให้รางวัล
สําหรับงานที่ได้ปฏิบัติตามเป้าหมายของสถานศึกษา อีกทั้งจะต้องรับรู้ในเร่ืองความไว้วางใจ  
ความสนใจเอาใจใส่ การสนับสนุนและความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติหน้าที่ 
ในการทํางาน ซึ่งบรรยากาศเหล่านี้จะเป็นสิ่งที่สําคัญต่อการรับรู้ของบุคลากรในสถานศึกษา โดยจะ
เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดีต่อองค์การ ดังที่ ลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 
1968) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดพลังในการที่จะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนด อีกทั้งยังมีความสําคัญต่อผู้บริหารในการพิจารณาปรับปรุง
และพัฒนาบรรยากาศภายในองค์การให้เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน บรรยากาศองค์การยังมีส่วน
สําคัญในการช่วยให้บุคลากรสามารถผลิตงานได้เพิ่มขึ้น สอดคล้องกับสายพิณ สายดํา (2552)  
ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของเภสัชกร
โรงพยาบาลศูนย์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของเภสัช
กรโรงพยาบาลศูนย์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
อย่างมาก ซึ่งสอดคล้องกับ ปาริชาติ ขําเรือง และกระมล ทองธรรมชาติ (2555) พบว่า ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความ ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบด้วย 9 ได้แก่  
1) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2) เจตคติต่อองค์การ 3) การพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ  
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4) การบริหารค่า ตอบแทน 5) การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล 6) นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 7) บรรยากาศ องค์การ 8) วัฒนธรรมองค์การ 9) ภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับสูง 
นอกจากนี้ณิชารีย์ ตั้งจิตดี ธีธัช เอกสาธิต และสาริศ ตระการศรีสุนันท์ (2556) พบว่า อิทธิพล 
การทํานายของบรรยากาศองค์การด้านมนุษยสัมพันธ์และความเชื่อมั่นในความสามารถของตน 
ในการทํางานต่อความทุ่มเทในงานและการติดงานของพนักงานบริษัท  
 4. ปัจจัยค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก และอิทธิพลทางอ้อมผ่านปัจจัยแรงจูงใจ กับ 
ความผูกพันในองค์การ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากจิตวิญญาณความเป็นครูเป็นเสมือนแรงขับภายใน
คุณลักษณะของบุคคลในการมีจิตใจที่จะปฏิบัติเพื่อนําไปสู่การเป็นที่ยอมรับและความภาคภูมิใจ 
ในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผู้อ่ืน ซึ่งผู้ที่มีจิตวิญญาณความเป็นครูจะมีคุณลักษณะทางจิตใจที่มี
ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงการมีอุดมการณ์ในการทํางานของครู เข้าถึงและเข้าใจผู้อ่ืน ศรัทธาต่อ 
สิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือในความจริงที่จะต้องการให้ศิษย์ประสบความสําเร็จ ชูชาติ พวงมาล ี(2550) ได้ให้
ความหมายของการมีจิตวิญญาณความเป็นครูว่า ครูที่มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพครู ปฏิบัต ิ
เป็นแบบอย่างที่ดี มีความเป็นกัลยาณมิตร รักและเมตตาศิษย์ ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  
เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ และมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาผู้เรียนให้เติมตามศักยภาพ จากคุณลักษณะ
ของจิตวิญญาณความเป็นครูที่กล่าวว่า พฤติกรรมเหล่านั้นจะเป็นพฤติกรรมอันจะส่งผลต่อ 
การพัฒนาผู้เรียนให้เกิดคุณภาพ ซึ่งตรงกับคุณลักษณะของครูที่ดีตามพระบรมราชโชวาท ถึง 
การประพฤติตนของครูแก่คณะครู นักเรียนโรงเรียนไกลกังวล ในวโรกาสเข้าเฝ้ารับพระราชทาน
รางวัล เมื่อวันพุธที่ 17 มิถุนายน พ.ศ. 2554 มีความตอนหนึ่งว่า “สําหรับครูน้ันจะต้องทําตัวให้ 
เป็นที่รัก เป็นที่เคารพรักใคร่ เป็นที่เชื่อถือโดยสนิทใจของนักเรียน โดยต้องทําตัว ให้ดี คือต้อง 
มีและแสดงความเมตตากรุณา ความซื่อสัตย์ สุจริต ความสุภาพความเข้มแข็งและอดทนให้ปรากฏ
ชัดเจน จนเคยชินเป็นปรกติวิสัยเด็ก ๆ จะได้เห็นเข้าใจในคุณค่าของความรู้ในความดีและในตัวครู
เองอย่างซาบซึ้ง และยึดถือเอาเป็นแบบอย่าง ภารกิจของครูคือการให้การศึกษาก็จะบรรลุตาม 
ที่มุ่งหวังกันอยู่” โดยจิตวิญญาณความเป็นครูสําหรับครูและบุคลากรการศึกษา ครูจะต้องมีความรัก
ความศรัทธาในอาชีพ มีความรักและความเมตตา รวมถึงมีจิตใจโอบอ้อมอารี ต่อศิษย์ อุทิศตน 
ทั้งกําลังกาย กําลังใจ เสียสละ เพื่อศิษย์มีความอดทนต่อความยากลําบาก มีความซื่อสัตย์ต่อวิชาชีพ
ครู และประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งทางกาย วาจา ใจ ตามหลักคุณธรรม ศีลธรรม 
ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้เป็นปัจจัยหนึ่งต่อความสําเร็จในการทํางาน และความสําเร็จของผู้เรียน 
กล่าวคือ เมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรักและศรัทธาต่ออาชีพแล้ว ก็จะส่งผลโดยตรงต่อ
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พฤติกรรมในการทํางาน หมายถึง การจัดการเรียนการสอน ความทุ่มเทเพื่อพัฒนาผู้เรียน ก็จะส่งผล
ให้สถานศึกษามีผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่วางไว้ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ภาวตั ตั้งเพชรเดโช (2556) ที่ได้ศึกษา เร่ืองจิตวิญญาณความเป็นครูกับความก้าวหน้าในอาชีพ
ที่พยากรณ์ความทุ่มเทในการทํางานของครู ผลการวิจัยพบว่า จิตวิญญาณความเป็นครูโดยรวม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความทุ่มเทในการทํางานของครูอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และจิตวิญญาณความเป็นครู สามารถพยากรณ์ความทุ่มเทในการทํางานของครูได้ร้อยละ 52.60  
 5. ตัวแปรปัจจัยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลโดยอ้อมต่อความทุ่มเทใน 
การทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออก ผ่านแรงจูงใจในการทํางาน กับความผูกพันองค์การ ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าผู้บริหารในสถานศึกษาคือ ผู้นําที่ต้องสร้างความรับผิดชอบ สร้างความตระหนัก  
จิตวิญญาณและจรรยาบรรณของวิชาชีพให้เกิดขึ้นพร้อมกับการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ
มาตรฐานที่สถานศึกษากําหนด ซึ่งในยุคปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรู้ จําเป็นต้องสร้างพันธกิจ
ร่วมกัน และมีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งหากผู้บริหารโรงเรียน
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นผลงานก็ย่อมจะส่งผลต่อความสําเร็จของสถานศึกษา  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ แบส (Bass, 1990) ที่กล่าวถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่มีความสําคัญ
ต่อความสําเร็จขององค์การ แบ่งพฤติกรรมผู้นําออกเป็น 2 แบบ ได้แก่ พฤติกรรมผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมผู้นําแบบแลกเปลี่ยนจากการศึกษาของ Wildermuth and Pauken (2008) 
ทําการศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดยทําการทบทวน
วรรณกรรมเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การและสัมภาษณ์นักวิชาการจํานวน  
10 ท่าน โดยพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์การได้แก่ ความสัมพันธ์ในการทํางาน  
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน และค่านิยม มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของภาวะผู้นําได้แก่ ผู้นําการเปลี่ยนแปลง และผู้นําแบบ
แท้จริง มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ นอกจากนี้คุณลักษณะ 
ของงานเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Papalexandris (2008) ทําการศึกษาถึงอิทธิพลของภาวะผู้นําต่อความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การ ซึ่งทําการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับสูง โดยผลการศึกษา
พบว่า ภาวะผู้นําส่งผลและมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างชัดเจน การเป็นผู้นําที่ดี
ส่งผลต่อความเป็นมืออาชีพในการดํารงตําแหน่งผู้บริหารขององค์การสําหรับตัวแปรที่ไม่เป็น 
ไปตามสมมติฐานการวิจัย ในโมเดลที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นสามารถอภิปรายได้ ดังนี้ 
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 1. ปจัจัยด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในการทํางาน
ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออก ทั้งนี้เนื่องจากผู้บริหารจะมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงเร่ืองค่านิยม 
คุณธรรม มาตรฐาน และการมองการณ์ไกลไปในอนาคต ผู้บริหารจะให้ความสําคัญต่อการประเมิน 
เพื่อทราบถึงแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา แล้วพยายามหาแนวทางตอบสนองความต้องการและ
ปฏิบัติต่อผู้ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยคุณค่าความเป็นมนุษย์ก่อน ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน
ก่อน เนื่องจากแรงจูงใจเป็นผลที่เกิดได้รวดเร็วกว่าความผูกพันองค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อ
องค์การเป็นความคาดหวังที่แน่นอน จะเกิดได้ต้องใช้เวลา แต่เมื่อเกิดแล้วจะคงอยู่ 
การที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมานั้นเป็นผลมาจากการรับรู้ ส่งผลต่อความเชื่อและ
ความรู้สึกก่อนแล้วจึงเกิดเป็นทัศนคติที่อยากแสดงพฤติกรรมนั้นออกมา ทําให้ภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงไม่ส่งอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในการทํางาน แต่ยังส่งผลทางอ้อม 
ผ่านแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันองค์การ แรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก
สามารถเกิดขึ้นได้ในระยะเวลาสั้น มีสาเหตุมาจากพฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารที่แสดงออกถึง 
การสร้างอุดมการณ์ การดลใจในการทํางาน การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการมุ่งสัมพันธ์เป็น
รายบุคคล ปัจจัยเหล่านี้ส่งผลให้เกิดการรับรู้และสร้างแรงจูงใจในการทํางาน หากเกิดแรงจูงใจ 
ในระยะที่เหมาะสมในระดับหนึ่งก็อาจพัฒนาไปสู่การเกิดความผูกพันต่อองค์การ เน่ืองจาก
ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง สามารถสร้างแรงจูงใจในทางบวกแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีผล
ทําให้เกิดความทุ่มเทในการทํางาน รู้สึกอยากทํางาน เมื่องานที่ทําเกิดจากความต้องการอยากจะทํา
จากภายในก็จะส่งผลให้ทํางานนั้นอย่างสม่ําเสมอด้วยความรู้สึกดีจนเกิดเป็นความผูกพัน และเกิด
ความทุ่มเทในการทํางานตามมา สอดคล้องกับ Papalexandris (2008) ทําการศึกษาถึงอิทธิพล 
ของภาวะผู้นําต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ซึ่งทําการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหาร
ระดับสูง โดยผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นําส่งผลและมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
อย่างชัดเจน การเป็นผู้นําที่ดีส่งผลต่อความเป็นมืออาชีพในการดํารงตําแหน่งผู้บริหารขององค์การ 
สอดคล้องกับ Wildermuth and Pauken (2008) ทําการศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ โดยทําการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อ 
องค์การและสัมภาษณ์นักวิชาการจํานวน 10 ท่าน โดยพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์การ 
ได้แก่ ความสัมพันธ์ในการทํางาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน และค่านิยม  
มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของภาวะผู้นํา 
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ได้แก่ ผู้นําการเปลี่ยนแปลง และผู้นําแบบแท้จริง มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ นอกจากนี้คุณลักษณะของงานเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์กับ 
ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ สอดคล้องกับ วรลักษณ์ ณรงพันธ์ (2552) ทําการศึกษา
รูปแบบภาวะผู้นําของหัวหน้ากลุ่มงาน สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่มีผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การ โดยพบว่า รูปแบบภาวะผู้นําแบบชี้นํา (Directional leadership) ภาวะผู้นํา 
แบบจูงใจ (Motivational leadership) และภาวะผู้นําตามโครงสร้างองค์การ (Organizational 
leadership) มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการรับรู้ ด้านอารมณ์ความรู้สึก  
และด้านพฤติกรรม 
 2. ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในการทํางาน 
ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออก ทั้งนี้เนื่องจากบรรยากาศที่ดีของสถานศึกษาจะทําให้ผลของ 
การปฏิบัติงานบรรลุไปสู่จุดหมายที่สําคัญได้ ทําให้สถานศึกษาเป็นสถานที่มีความหมายและ 
ที่ซึ่งน่าพึงพอใจ ทั้งครูและนักเรียนจะใช้เวลาที่อยู่ในสถานศึกษาอย่างมีค่าบรรยากาศและ
สิ่งแวดล้อมที่ดีในสถานศึกษาที่ดีจะมีส่วนที่สนับสนุนเสริมสร้าง ความคิด จิตใจ และคุณธรรม 
ต่าง ๆ อันพึงประสงค์ให้แก่บุคลากรและนักเรียนนักศึกษาในสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับ 
แนวทางการปฏิรูปการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาในสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวทางการศึกษาที่มุ่งเน้นความสําคัญทั้งความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้ บูรณาการตาม 
ความเหมาะสม ผสมผสานสาระความรู้ในด้านต่าง ๆ ได้อย่าง สมดุลกัน โดยส่งเสริมสนับสนุน  
การจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมของสถานศึกษาให้มีบรรยากาศองค์การที่ดี 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นความคาดหวังที่แน่นอน จะเกิดได้ต้องใช้เวลา แต่เมื่อเกิดแล้ว
จะคงอยู่นานกว่าการเกิดแรงจูงใจ ส่วนแรงจูงใจก็ยังเป็นผลลัพธ์เบื้องต้นที่เกิดได้รวดเร็วกว่า 
ความทุ่มเทในการทํางาน ซึ่งครูจะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมานั้นเป็นผลมาจากการรับรู้ ส่งผล 
ต่อความเชื่อ และความรู้สึกทางอารมณ์ก่อนแล้วจึงจะเกิดเป็นทัศนคติยากที่จะแสดงพฤติกรรม 
นั้น ๆ ออกมา จึงทําให้บรรยากาศในองค์การไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในการทํางาน 
ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออก แต่กลับส่งผลทางอ้อมผ่านแรงจูงใจและความผูกพันองค์การก่อน 
แรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออก สามารถเกิดขึ้นได้ในเวลาที่สั้น มีสาเหตุมาจากการรับรู้
ว่าความต้องการของตนได้รับการตอบสนองจากการได้อยู่ในบรรยากาศขององค์การที่มีโครงสร้าง
ที่ชัดเจน มีความท้าทายและความรู้สึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน บรรยากาศองค์การทําให้เข้าใจ
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พฤติกรรมขององค์การได้ดี การรับรู้หรือความเข้าใจของสมาชิกในองค์การที่มีต่อองค์การนั้น ๆ 
การรับรู้ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพต่าง ๆ ขององค์การ ซึ่งการรับรู้เปรียบเสมือนการกลั่นกรอง
ประสบการณ์ต่าง ๆ จากภายนอกเข้าสู่สมาชิกในองค์การ คุณลักษณะต่าง ๆ ขององค์การที่สะท้อน
ออกมาจึงอาจไม่ใช่ความจริงทั้งหมด แต่เป็นคุณลักษณะที่ถูกรับรู้ด้วยค่านิยมตามต้องการ  
ความคาดหวังของสมาชิกในลักษณะต่าง ๆ ฟอกซ์ และคณะ (Fox & others, 1973, pp. 1-2) ส่งผล
ให้ ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ภาคตะวันออก เกิดการรับรู้และเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และหากเกิดในระยะเวลา
ที่มากพอก็อาจจะพัฒนาไปสู่การเกิดความผูกพันต่อองค์การและเกิดความทุ่มเทในการทํางาน 
สอดคล้องกับ Steinmann (1991) ได้ทําการศึกษาถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
คุณค่าในการแสดงออกในการให้บริการขององค์การ ผลการศึกษา พบว่า ระดับชั้นของคุณค่าของ
งานที่เกี่ยวข้องกับงานมีนัยสําคัญกับโครงสร้างและการสนับสนุนขององค์การ และจากการศึกษายัง
พบอีกว่าการพูดภาษาของชาวแอฟริกา มีความแตกต่างในการรับรู้ในคุณค่าของงานและความภูมิใจ
ในงาน ตลอดจนชาวเมืองและนอกเมืองมีความแตกต่างระหว่างการใช้ภาษาและการรับรู้ในคุณค่า
ของงานอีกด้วย สอดคล้องกับ สิริมา ภู่ธีรอาภา (2544) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์การ จริยธรรมในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรบริษัทเอกชนรับเหมา
ก่อสร้าง พบว่า บุคลากรบริษัทเอกชนรับเหมาก่อสร้างมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง จริยธรรมในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. กระทรวงศึกษาธิการ ผู้บริหารหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรให้ความสําคัญในการสร้าง
ความผูกพันในองค์การให้กับข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ซึ่งเป็น
ผลมาจากปัจจัยบรรยากาศองค์กรที่ดี ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งทั้ง 3 ปัจจัยส่งผลต่อการเกิดความผูกพันในองค์การที่จะนําไปสู่การเกิด 
ความทุ่มเทในการทํางานได้ในท้ายที่สุด ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สามารถ 
นําผลการวิจัยนี้ไปใช้ประกอบการบริหารงานบุคคล ในการสร้างความทุ่มเทในการทํางาน 
ของข้าราชการครูในโรงเรียน โดยเน้นความผูกพันในองค์การ รองลงมาเป็นแรงจูงใจในการทํางาน 
บรรยากาศองค์การ ค่านิยมในการทํางาน และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ตามลําดับ 
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 2. ความผูกพันในองค์การ เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงที่สุดต่อความทุ่มเทในการทํางาน 
ของข้าราชการครู โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ภาคตะวันออก ดังนั้น ผู้บริหารที่มี 
ความเกี่ยวข้องกับการกําหนดนโยบายทางการศึกษา ควรมีนโยบายในการสร้างความผูกพันองค์การ
ให้แก่บุคคลากรในโรงเรียน โดยการสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 
รู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัว โรงเรียนเปรียบเสมือนบ้าน พร้อมที่อุทิศ
ตนให้กับโรงเรียน มีความคิดที่จะทํางานไปจนเกษียณอายุราชการ และมีความจงรักภักดีต่อ
ผู้บังคับบัญชาและองค์กร เพื่อเป็นการเสริมสร้างความทุ่มเทในการทํางานให้กับบุคลากร 
ในโรงเรียน 
 3. บรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลรองลงมาที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทํางาน
ของข้าราชการครู โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ภาคตะวันออก ผู้บริหารหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ควรมีนโยบายในการสร้างบรรยากาศองค์การในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ภาคตะวันออก  
ให้มีความพร้อมในด้านปัจจัยการบริหารให้มีความทัดเทียมกับสถานศึกษาขนาดอ่ืน ๆ เพื่ออํานวย
ให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ ผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนควรร่วมกันสร้างบรรยากาศ 
ที่ดีในการทํางาน เพื่อเสริมสร้างความตั้งใจในการทุ่มเทการทํางานเพื่อพัฒนาสถานศึกษา  
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
 1. นําผลวิจัยที่ได้ไปออกแบบวิจัยสําหรับพัฒนาการบริหารงานด้านบุคลากรของ 
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ให้มีความทุ่มเทในการทํางาน และเพิ่มตัวแปรอ่ืน ๆ เช่น ภูมิลําเนา
ของข้าราชการครู เป็นต้น 
 2. ผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ความทุ่มเทในการทํางาน เท่ากับ 
.67 แสดงว่าตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการทุ่มเท 
ในการทํางานได้ร้อยละ 67 ดังนั้น น่าจะมีปัจจัยอื่น ๆ อีกที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการทํางาน
ของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  
 3. ควรมีการวิจัยโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความทุ่มเทในการทํางานของ 
ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ทั้งระดับบุคคล และระดับโรงเรียน จะทําให้ทราบ
ข้อมูลในระดับโรงเรียนว่าให้ความสําคัญกับองค์ประกอบใดบ้าง 
 4. . ควรมีการวิจัยโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความทุ่มเทในการทํางานของ 
ข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กที่ส่งผลตอ่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ภาคตะวันออก 
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             กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘ 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย 
เรียน 
สิ่งที่ส่งมาด้วย  เคร่ืองมือเพื่อการวิจัย  จํานวน  ๑  ชุด 
 
 ด้วยนางสาวฐิติวรรณ  ลีฬหวนิช  นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา  หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยบูรพา  ได้รับอนุมัติให้ทําดุษฎีนิพนธ์เร่ือง ปัจจัย 
เชิงสาเหตุที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออก ความควบคุมดูแลของผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล เป็นประธานกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการสร้าง
เคร่ืองมือเพื่อการวิจัย  ในการนี้คณะศึกษาศาสตร์ได้พิจารณาแล้วว่าท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญในเร่ือง
ดังกล่าวเป็นอย่างดียิ่ง  จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ  
เพื่อการวิจัยของนิสิตในคร้ังนี้ 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา  หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
คงจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี  และขอบคุณอย่างสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์ 

(ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
รองคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบัติการแทน 
ผู้รักษาการแทนอธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 

ศูนย์นวัตกรรมการบริหารและผู้นําทางการศึกษา 
โทรศัพท์  ๐๓๘-๑๐-๒๐๕๒ โทรสาร ๐๓๘-๗๔๕-๘๑๑ 
ผู้วิจัยโทร  ๐๘๖-๑๐๙-๐๖๕๙ 
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(สําเนา) 
ที่  ศธ  ๖๖๒๑/๖๖๗      คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
         ต. แสนสุข อ. เมือง จ. ชลบุรี  ๒๐๑๓๑ 

 
   เมษายน ๒๕๕๘ 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจัย 
เรียน  ผู้อํานวยการโรงเรียน 
สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  จํานวน  ๑  ชุด 
 
 ด้วยนางสาวฐิติวรรณ  ลีฬหวนิช  นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา  หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยบูรพา  ได้รับอนุมัติให้ทําดุษฎีนิพนธ์เร่ือง ปัจจัย 
เชิงสาเหตุที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออก ในความควบคุมดูแลของผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล เป็นประธานกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ในการน้ีผู้วิจัยขอความร่วมมือ
จากท่านเพื่ออํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือจาก
ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก อนึ่ง โครงการวิจัยนี้ได้ผ่านขั้นตอนการพิจารณาทางจริยธรรม
การวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา เรียบร้อยแล้ว  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา  หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
คงจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี  และขอบคุณอย่างสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์ 

(ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
รองคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบัติการแทน 
ผู้รักษาการแทนอธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 

ศูนย์นวัตกรรมการบริหารและผู้นําทางการศึกษา 
โทรศัพท์  ๐๓๘-๑๐-๒๐๕๒ โทรสาร ๐๓๘-๗๔๕-๘๑๑ 
ผู้วิจัยโทร  ๐๘๖-๑๐๙-๐๖๕๙ 
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(สําเนา) 
ที่  ศธ  ๖๖๒๑/ว ๑๙๒      คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
         ต. แสนสุข อ. เมือง จ. ชลบุรี  ๒๐๑๓๑ 

 
    ๑๔ พฤษภาคม ๒๕๕๘ 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
เรียน  ผู้อํานวยการโรงเรียน 
สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  จํานวน  ๑  ชุด 
 
 ด้วยนางสาวฐิติวรรณ  ลีฬหวนิช  นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา  หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยบูรพา  ได้รับอนุมัติให้ทําดุษฎีนิพนธ์เร่ือง  ปัจจัย 
เชิงสาเหตุที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออก ในความควบคุมดูแลของผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล เป็นประธานกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ในการน้ีมหาวิทยาลัยบูรพา 
มีความประสงค์ขออํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการครูในโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออก อนึ่ง โครงการวิจัยนี้ได้ผ่านขั้นตอน
การพิจารณาทางจริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา เรียบร้อยแล้ว  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา  หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
คงจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี  และขอบคุณอย่างสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์ 

(ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
รองคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบัติการแทน 
ผู้รักษาการแทนอธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 

ศูนย์นวัตกรรมการบริหารและผู้นําทางการศึกษา 
โทรศัพท์  ๐๓๘-๑๐-๒๐๕๒ โทรสาร ๐๓๘-๗๔๕-๘๑๑ 
ผู้วิจัยโทร  ๐๘๖-๑๐๙-๐๖๕๙  
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ภาคผนวก  ง 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item objective congruence: IOC) 
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ตอนที่ 2  
 

ข้อท่ี ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

1 +1 +1 0 +1 +1 0.8 
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 0 +1 0 +1 0.6 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 0 +1 +1 0.8 
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 
9 0 +1 +1 +1 +1 0.8 

10 +1 +1 +1 +1 0 0.8 
11 +1 +1 +1 0 +1 0.8 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 
14 +1 +1 +1 +1 +1 1 
15 +1 +1 0 +1 +1 0.8 
16 +1 +1 +1 +1 +1 1 
17 +1 0 +1 +1 +1 0.8 
18 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 3 
 

ข้อท่ี ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 
5 +1 0 +1 +1 +1 0.8 
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 0 0 +1 0.6 
9 +1 +1 +1 +1 +1 1 

10 +1 +1 +1 +1 +1 1 
11 +1 +1 +1 +1 +1 1 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 
13 +1 0 +1 +1 +1 0.8 
14 +1 +1 +1 0 +1 0.8 
15 +1 +1 +1 +1 +1 1 
16 +1 +1 +1 +1 +1 1 
17 +1 +1 +1 +1 +1 1 
18 +1 +1 +1 +1 +1 1 
19 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 4  
 

ข้อท่ี ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 +1 +1 1 

10 0 +1 +1 +1 +1 0.8 
11 +1 +1 +1 +1 +1 1 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 
14 +1 +1 0 0 +1 0.6 
15 +1 +1 +1 +1 +1 1 
16 +1 +1 +1 +1 +1 1 
17 +1 +1 +1 +1 +1 1 
18 +1 +1 +1 0 +1 0.8 
19 +1 +1 +1 +1 +1 1 
20 +1 0 +1 +1 +1 0.8 
21 0 +1 +1 +1 +1 0.8 
22 +1 +1 +1 +1 +1 1 
23 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 5  
 

ข้อที่ ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉล่ีย 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
2 0 +1 +1 +1 +1 0.8 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 0 +1 0 0.6 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 
7 +1 0 +1 +1 +1 0.8 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 +1 +1 1 
10 +1 +1 +1 +1 +1 1 
11 +1 0 0 +1 +1 0.6 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 
14 +1 +1 +1 +1 +1 1 
15 +1 +1 +1 +1 +1 1 
16 +1 +1 0 +1 +1 0.8 
17 +1 +1 +1 +1 +1 1 
18 +1 +1 +1 +1 +1 1 
19 +1 +1 +1 +1 +1 1 
20 +1 +1 +1 +1 +1 1 
21 +1 +1 +1 +1 +1 1 
22 +1 +1 +1 +1 +1 1 
23 +1 +1 0 +1 +1 0.8 
24 +1 +1 +1 +1 +1 1 
25 +1 +1 +1 +1 +1 1 
26 +1 +1 +1 +1 0 0.8 
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ตอนที่ 6  
 

ข้อท่ี ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
2 +1 0 +1 +1 +1 0.8 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 0 0 +1 0.6 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 +1 +1 1 

10 0 +1 +1 +1 +1 0.8 
11 +1 +1 +1 +1 +1 1 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 0 +1 +1 0.8 
14 +1 +1 +1 +1 +1 1 
15 +1 +1 +1 0 +1 0.8 
16 +1 +1 +1 +1 +1 1 
17 +1 0 +1 +1 +1 0.8 
18 +1 +1 0 +1 +1 0.8 
19 +1 +1 +1 +1 +1 1 
20 +1 +1 +1 +1 +1 1 
21 +1 +1 +1 +1 +1 1 
22 +1 0 +1 +1 0 0.6 
23 +1 +1 +1 +1 +1 1 
24 0 +1 +1 +1 +1 0.6 
25 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 6 (ต่อ)  
 

ข้อท่ี ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

26 +1 +1 +1 +1 +1 1 
27 +1 +1 +1 +1 +1 1 
28 +1 +1 +1 +1 +1 1 
29 +1 +1 +1 +1 +1 1 
30 +1 +1 0 +1 +1 0.8 
31 +1 +1 +1 +1 +1 1 
32 +1 0 +1 +1 0 0.6 
33 +1 +1 +1 +1 +1 1 
34 +1 +1 +1 +1 +1 1 
35 +1 +1 +1 +1 +1 1 
36 +1 +1 +1 +1 +1 1 
37 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 7 
 

ข้อท่ี ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 0 +1 +1 0.8 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 
5 +1 0 +1 +1 +1 0.8 
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 0 +1 0.8 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 +1 +1 1 

10 +1 +1 +1 +1 +1 1 
11 +1 +1 +1 +1 +1 1 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 
14 +1 0 0 +1 +1 0.6 

 15   +1 +1 +1 +1 +1 1 
16 +1 +1 +1 +1 +1 1 
17 +1 +1 +1 +1 +1 1 
18 +1 0 +1 +1 +1 0.8 
19 +1 +1 +1 +1 +1 1 
20 0 +1 +1 +1 +1 1 
21 +1 +1 +1 +1 +1 1 
22 +1 +1 +1 +1 0 0.8 
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ภาคผนวก  จ 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย (แบบสอบถาม) 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัยแบบกึ่งโครงสร้าง 
เร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา

ขนาดเล็ก  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาภาคตะวันออก 
___________________________________________ 

 แบบสัมภาษณ์นี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อเก็บข้อมูลเบื้องต้นในการทําวิจัยเร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาภาคตะวันออก ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการทําดุษฎีนิพนธ์ 
หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา โดยมี 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล เป็นประธานควบคุมดุษฎีนิพนธ์, รองศาสตราจารย์
ดร.คุณวุฒิ  คนฉลาด และนาวาตรี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. พงศ์เทพ  จิระโร เป็นกรรมการควบคุม
ดุษฎีนิพนธ์ 
 ผู้วิจัยจึงขอความอนุเคราะห์ข้อมูลอันเป็นประโยชน์จากท่านโดยการเก็บข้อมูลสัมภาษณ์ 
ตามแบบสัมภาษณ์ 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในการให้ข้อมูลอันมีคุณค่ายิ่ง 
นางสาวฐิติวรรณ ลีฬหวนิช 

นิสิตหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
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 แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัยแบบกึ่งโครงสร้าง 
เร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา

ขนาดเล็ก  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาภาคตะวันออก 
ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์.................................................................................................................................. 
โรงเรียน............................................................................................................................................... 
วัน/ เดือน/ ปี ที่สัมภาษณ์..................................................................................................................... 
****************************************************************************** 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สัมภาษณ์ 
 กรุณาเล่าประวัติโดยย่อเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวในด้านต่อไปนี้ 
 ปัจจุบันอายุ......................................................................................................................ปี 
 เพศ..................................................................................................................................... 
 สถานภาพสมรส................................................................................................................. 
 ระดับการศึกษา.................................................................................................................. 
 ประสบการณ์ในการทํางาน.............................................................................................ปี 
 รายได้ปัจจุบัน..................................................................................................................... 
 ตําแหน่งงาน/ ภาระงาน...................................................................................................... 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ สถานศึกษา........................................................................ 
 ขนาดโรงเรียน.................................................................................................................... 
 จํานวนนักเรียน................................................................................................................... 
 รางวัลที่ได้รับ..................................................................................................................... 
 บริบททั่วไปของโรงเรียน ชุมชน และผู้ปกครอง................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... 
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 ตอนท่ี 2 แนวทางการสัมภาษณ์ 
 1. เหตุใดท่านจึงเลือกปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดเล็ก 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
 2. ท่านมีความประสงค์ในการขอย้ายไปยังโรงเรียนที่มีขนาดใหญ่กว่าหรือไม่เพราะเหตุใด 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
 3. ท่านคิดว่าท่านเป็นผู้ทุ่มเทในการทํางานหรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
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 4. ชีวิตการทํางานและสภาพแวดล้อมในการทํางานใน 
  4.1 ด้านจิตวิญญาณและอุดมการณ์ความเป็นครูของท่านเป็นอย่างไร มีผลต่อความ
ทุ่มเทในการทํางานหรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
  4.2 ด้านสัมพันธภาพการทํางานระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นไป 
ในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานหรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
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  4.3 ด้านบรรยากาศในการทํางานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการทํางานหรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
  4.4 ด้านแรงจูงใจในการทํางานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อความทุ่มเท 
ในการทํางานหรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
 
 
 
 
 



263 

  4.5 ด้านความผูกพันองค์การในการทํางานของท่านเป็นไปในลักษณะใด มีผลต่อ
ความทุ่มเทในการทํางานหรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา

ขนาดเล็ก  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาภาคตะวันออก 
****************************************************************************** 
 ค าชี้แจง  แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพื่อสอบถามถึงปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความทุ่มเท
ในการทํางานของข้าราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาภาคตะวันออก มีจุดประสงค์ที่จะนําข้อมูลไปใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อ 
การพัฒนาโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น  7  ตอน  ดังนี้ 
 ตอนท่ี  1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามความผูกพันองค์การ 
 ตอนท่ี  3  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 
 ตอนท่ี  4  แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
 ตอนท่ี  5  แบบสอบถามภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 ตอนท่ี  6  แบบสอบถามค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) 
 ตอนท่ี  7  แบบสอบถามความทุ่มเทในการทํางาน 
 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5  ระดับ   
  ระดับ  5  หมายถึง  มากที่สุด 
  ระดับ  4  หมายถึง  มาก 
  ระดับ  3  หมายถึง  ปานกลาง 
  ระดับ  2  หมายถึง  น้อย 
  ระดับ  1  หมายถึง  น้อยที่สุด 
 โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงใน    ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดีในการตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริง  ทั้งนี้ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ  การวิเคราะห์ข้อมูลจะ
ทําในรูปของกลุ่มเท่านั้น  ข้อมูลรายบุคคลจะไม่ถูกนําไปเผยแพร่ในรายงานใด ๆ  ทั้งสิ้น 

ขอแสดงความนับถืออย่างสูง 
นางสาวฐิติวรรณ  ลีฬหวนิช 

นิสิตหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนท่ี  1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงใน    ที่ตรงกับท่านมากที่สุด  (โปรดตอบทุกข้อ) 
 
1.  เพศ 
     ชาย    หญิง  
2.  อายุ 
     ต่ํากว่า  30  ปี   31-40  ป ี    41-50  ปี 
     51  ปีขึ้นไป  
3.  ระดับการศึกษา 
     ต่ํากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี/ ป.บัณฑิต    ปริญญาโทขึ้นไป 
4.  สถานภาพสมรส 
     โสด    สมรส   หม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกันอยู่ 
5.  ประสบการณ์ในการสอน 
     น้อยกว่า  5  ปี   5-10  ป ี    มากกว่า  10  ป ี
6.  รายได้ปัจจุบัน 
     น้อยกว่า  10,000  บาท   
     ตั้งแต่  10,000  บาท  ถึง  15,000  บาท 
     มากกว่า  15,000  บาท  ถึง  20,000  บาท 
     มากกว่า  20,000  บาท 
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ตอนท่ี  2  แบบสอบถามความผูกพันองค์การ 
ค าชี้แจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่าน 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

  

ด้านความรู้สึก 
1 มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ

โรงเรียน 
     

2 มีความรู้สึกว่าปัญหาของโรงเรียนก็เปรียบเสมือน
ปัญหาของตน 

     

3 มีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือน 
เป็นคนในครอบครัว 

     

4 มีความรู้สึกว่าโรงเรียนเปรียบเสมือนบ้าน      
5 มีความรู้สึกว่าพร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตน

ให้กับโรงเรียน 
     

6 มีความรู้สึกว่าพร้อมที่จะให้ความร่วมมือต่อ
โรงเรียนโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใด ๆ  

     

ด้านความต่อเนื่อง 
7 จะมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ลําบาก ถ้าตัดสินใจลาออก      
8 โรงเรียนนี้สามารถตอบสนองในสิ่งที่ต้องการ 

ได้อย่างเพียงพอ 
     

9 มีความคิดว่าโรงเรียนนี้ให้ในสิ่งที่ต้องการมากกว่า
ที่อื่น 

     

10 อยากที่จะทํางานกับโรงเรียนนี้ต่อไป เนื่องจาก
ได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

     

11 ความแตกต่างทางด้านเงินเดือนไม่สามารถทําให้
ตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 

     

12 มีความคิดที่จะทํางานไปจนเกษียณอายุราชการ      
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

  

ด้านบรรทัดฐาน 
13 ไม่คิดที่จะลาออกในตอนน้ี เพราะมีความผูกพัน

กับเพื่อนร่วมงานอยู่ 
     

14 มีความจงรักภักดีต่อผู้บังคับบัญชาและองค์กร      
15 รู้สึกผิดถ้าตัดสินใจลาออกในขณะที่โรงเรียนกําลัง

มีปัญหา 
     

16 ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอที่น่าสนใจเป็นประโยชน์  
แต่รู้สึกว่าไม่ถูกต้องที่จะออกในตอนน้ี 

     

17 ไม่เคยมีความคิดที่จะย้ายไปร่วมงานกับองค์กรอื่น      
18 มีความยินดีและพร้อมที่จะทําทุกอย่างเพื่อให้

โรงเรียนก้าวหน้าและประสบความสําเร็จ 
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ตอนท่ี  3  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 
ค าชี้แจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่าน 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

  

ความสัมฤทธิ์ผล 
1 ภูมิใจเม่ืองานประสบความสําเร็จ      
2 พึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา      

การยอมรับนับถือ 
3 ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาด้านความรู้

ความสามารถในการทํางาน 
     

4 ได้รับการยอมรับด้านความรู้ความสามารถในการ
ทํางานจากเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

5 ได้รับความเชื่อถือและศรัทธาในการทํางานจาก
ผู้บริหาร 

     

ลักษณะงาน 
6 งานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติตรงกับความรู้

ความสามารถ 
     

7 งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ไม่ง่ายหรือไม่ยาก
จนเกินไป 

     

8 งานที่ปฏิบัติอยู่มีลักษณะงานเป็นงานประจําที่ทําได้
อย่างราบรื่น 

     

ความรับผิดชอบ 
9 สามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายโดยใช้ความรู้

ความสามารถจนประสบความสําเร็จเป็นอย่างดี 
     

10 สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

     

11 งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูง      
12 ได้รับมอบหมายให้ทํางานที่มีความสําคัญเสมอ      
13 สามารถตัดสินใจในการทํางานได้ด้วยตนเอง      
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

  

ความก้าวหน้าในงาน 
14 งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่น่าสนใจและท้าทาย

ความสามารถ 
     

15 ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อให้ได้รับวุฒิ 
ที่สูงขึ้น 

     

โอกาสก้าวหน้า 
16 มีโอกาสได้ริเริ่มสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ หรืองาน

พิเศษอื่น ๆ นอกเหนือจากงานในหน้าที่ 
     

17 ได้รับการเลื่อนตําแหน่งหรือเล่ือนระดับให้สูงขึ้น
กว่าเดิมภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 

     

18 ได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรม ดูงาน
หรือสัมมนาอย่างเหมาะสม 

     

19 การปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าที่ปัจจุบันมีโอกาส
ส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้าสูงขึ้นกว่าเดิม 
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ตอนท่ี  4  แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
ค าชี้แจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่าน 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

ดีม
าก
ที่ส

ุด 

ดีม
าก

 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
ค่อ

ยดี
 

ไม่
ดี 

  

โครงสร้างองค์การ 
1 โครงสร้างการบริหารงานขององค์การ 

มีความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน 
     

2 มีการกระจายงานต่าง ๆ อย่างเหมาะสม      
3 มีการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ในการทํางานอย่างชัดเจน 
     

4 มีการแจ้งข่าวสารต่าง ๆ ให้บุคลากรรับทราบ 
อย่างเปิดเผย 

     

ความท้าทายและความรับผิดชอบ 
5 มีโอกาสตัดสินใจภายในขอบข่ายงานที่ได้

รับผิดชอบ 
     

6 บุคลากรในองค์การสามารถแสดงความคิดเห็นได้
อย่างเปิดเผย 

     

ความอบอุ่นและการสนับสนุน 
7 รู้สึกว่าการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่นเน่ืองจากมี

การวางแผนขั้นตอนการปฏิบัติที่ดี 
     

8 สามารถติดต่อส่ือสารกับผู้บังคับบัญชา 
ได้อย่างสะดวก 

     

9 ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและ 
เพื่อนร่วมงาน 

     

การให้รางวัลและการลงโทษ      
10 ขึ้นเงินเดือนให้ อันเน่ืองมาจากผลการปฏิบัติงาน 

ที่ผ่านมา 
     

11 เม่ือทํางานผิดพลาด จะมีการพิจารณาตักเตือนหรือ
ลงโทษ 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

ดีม
าก
ที่ส

ุด 

ดีม
าก

 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
ค่อ

ยดี
 

ไม่
ดี 

  

12 คิดว่าการให้รางวัลตอบแทนของผู้บังคับบัญชา
ขึ้นอยู่กับความพอใจส่วนตัว 

     

ความขัดแย้ง 
13 สามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการทํางาน

ได้อย่างเต็มที่ 
     

14 การปฏิบัติงานมีการเปิดโอกาสให้คิดและปฏิบัติได้
อย่างอิสระ 

     

มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 
15 ให้ความสําคัญกับการปรับปรุงมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 
     

16 มีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม      
17 ได้รับการปรับเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงาน 

อย่างเหมาะสม 
     

ความภักดีต่อองค์การ  
18 บุคลากรมีความสามัคคีต่อกัน      
19 รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ      
20 งานใดท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การจะตัดสินใจทํา

ทันที 
     

ความเส่ียงภัย      
21 งานที่ปฏิบัติมีความท้าทายต่อความสามารถ      
22 นโยบายการทํางานของผู้บังคับบัญชามีความกล้า

เสี่ยง เพื่อให้ได้ทางเลือกที่ดีที่สุดแก่โรงเรียน 
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ตอนท่ี  5  แบบสอบถามภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
ค าชี้แจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่าน 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

  

การใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ 
1 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นประโยชน์แก่ผู้อืน่      
2 ผู้บริหารควบคุมอารมณ์ได้ดีในทุกสถานการณ์      
3 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมคติ  

ความเชื่อ  และค่านิยม  ในการปฏิบัติงานว่าจะ 
สามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

     

4 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นในตนเอง      
5 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์  มองการณ์ไกล  โดยการวางแผน

เปลี่ยนแปลงและจัดทําสิ่งใหม่ ๆ ในโรงเรียน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

6 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดใน 
การทํางาน 

     

7 ผู้บริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของ
กลุ่ม 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ 
8 ผู้บริหารชี้ให้ครูเห็นคุณค่าของความเป็นครู      
9 ผู้บริหารให้ครูปฏิบัติงานเป็นทีม  เพื่อสร้างจุดร่วมใน

ความสําเร็จ 
     

10 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตัง้ใจอย่างแนว่แน่ 
ท่ีจะทํางานให้สําเร็จตามที่กําหนดไว้ 

     

11 ผู้บริหารชี้แนะให้ครูเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม      
12 ผู้บริหารจัดประชุม  นิเทศ  ให้ความรู้  และ 

แจ้งวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนให้แกค่รูในการปฏิบัติงาน 
     

13 ผู้บริหารให้ความหวัง  แสดงความเชื่อมั่นแก่ครู 
ว่าเมื่อปฏิบัติงานแล้วจะบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

14 ผู้บริหารแสดงความเชื่อมั่นว่าการทํางานของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะบรรลุเป้าหมาย 

     



273 

ข้อที ่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

  

การกระตุ้นทางปัญญา 
15 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูคิดหาทางแก้ไขปัญหา 

การเรียนการสอนด้วยวิธีใหม่ ๆ  
     

16 ผู้บริหารสามารถตรวจสอบข้อสงสัยเกี่ยวกับปัญหา 
ท่ีสําคัญอย่างเหมาะสม 

     

17 ผู้บริหารสนับสนุน  ส่งเสริมให้ครูใช้เหตุผล 
ในการแก้ปัญหาในสถานการณต์่าง ๆ อย่างสันติวิธี 

     

18 ผู้บริหารแนะนํา  ส่งเสริมความรู้ให้ครูรู้วิธีการ
วิเคราะห์ปัญหา  ความต้องการ  ความสามารถของ
ผู้อื่นเพื่อป้องกันปัญหา 

     

19 ผู้บริหารแสดงถึงจุดยืนที่ชัดเจนในการให้ข้อคิดเห็น
ต่อปัญหา  เพื่อให้ครูเข้าใจปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

     

การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
20 ผู้บริหารให้คําปรึกษา  แนะนํา  ช่วยเหลอืแก่ครูตาม

สมควรแก่โอกาสท่ีมีปัญหา 
     

21 ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูโดยคํานึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 

     

22 ผู้บริหารส่งเสริม  แนะนําครูเกี่ยวกับวิธีที่จะทํางานให้
เกิดผลสําเร็จ 

     

23 ผู้บริหารรับฟังปัญหาของครูแต่ละคนอย่างตั้งใจ      
24 ผู้บริหารจะให้ครูแต่ละคนค้นหาข้อผิดพลาด 

ก่อนที่จะให้ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานแก่ครู 
     

25 ผู้บริหารให้คําแนะนําท่ีเป็นประโยชน์ตอ่ 
ความก้าวหน้าแก่ครูทุกคน 

     

26 ผู้บริหารให้ขวัญกําลังใจ  ยกย่อง  ชมเชย   
แสดงความพึงพอใจ  เมื่อครูแตล่ะคนทํางานประสบ
ผลสําเร็จ 
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ตอนท่ี  6  แบบสอบถามค่านิยมในการทํางาน (คุณธรรมในการประกอบวิชาชีพครู) 
ค าชี้แจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่าน 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

ดีม
าก
ที่ส

ุด 

ดีม
าก

 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
ค่อ

ยดี
 

ไม่
ดี 

  

มีเมตตากรุณา 
1 ตระหนักที่จะสร้างความเป็นมิตร  เพื่อเป็นที่พึ่งพา  

และไว้วางใจแก่นักเรียน 
     

2 เต็มใจที่จะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและนักเรียน
อย่างเต็มความสามารถของตน 

     

มีความยุติธรรม 
3 มีความเอาใจใส่นักเรียนและปฏิบัติต่อนักเรียน 

ทุกคนอย่างเสมอภาค 
     

4 เชื่อว่าความสามัคคีในหน่วยงานช่วยแก้ปัญหา 
การทํางานได้ 

     

5 ตระหนักต่อการเลือกวิธีสอนที่หลากหลายให้เหมาะ
กับสภาพการเรียนรู้ของนักเรียนแต่ละคน 

     

6 รักความยุติธรรม  และความเสมอภาค      
7 ไม่รับหรือแสวงหาผลประโยชน์จากผู้เรียน      

มีความรับผิดชอบ 
8 เห็นว่าการเบียดเบียนเวลาสอนนักเรียนไปทําธุระ

ส่วนตัวเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้อง 
     

9 แสวงหาวิทยาการใหม่ ๆ  เพื่อประโยชน์ 
ในการทํางาน 

     

มีวินัย 
10 ยึดหลักปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้องชอบธรรม   

โดยไม่ผิดระเบียบและกฎหมาย 
     

มีความขยัน 
11 ปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียนอย่างเคร่งครัด      
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

ดีม
าก
ที่ส

ุด 

ดีม
าก

 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
ค่อ

ยดี
 

ไม่
ดี 

  

12 ให้ความสําคัญกับการเลือกกําหนดกิจกรรม 
การเรียนรู้ท่ีมุ่งผลต่อการพัฒนานักเรียน 
ด้วยความบริสุทธ์ิใจ 

     

13 ใส่ใจในการปลูกฝังคุณธรรม  จริยธรรม 
แก่นักเรียน  โดยสอดแทรกในรายวิชาที่สอน 

     

14 ให้ความสําคัญต่อการทํางานด้วยความต้ังใจ      
15 ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและความเหน่ือยยาก 

ในการทํางาน 
     

มีความอดทน 
16 สามารถควบคุมอารมณ์ได้อย่างดีเม่ือเจอกับ

อุปสรรคและปัญหา 
     

17 สามารถระงับความโกธรเมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์ 
เรื่องการทํางานจากผู้บังคับบัญชา 

     

มีความประหยัด 
18 ให้ความสําคัญต่อความซื่อสัตย์  อดทน 

และการประหยัด  ส่งเสริมให้นักเรียนใช้ 
เป็นแบบอย่าง 

     

19 รู้จักใช้จ่ายอย่างประหยัดไม่ใช้จ่ายฟุ่มเฟือย      
มีความรักและศรัทธาในอาชีพคร ู

20 ใส่ใจศึกษา  ค้นคว้า  ริเริ่ม  สร้างสรรค์ความรู้ใหม่ 
ที่เก่ียวกับวิชาชีพอยู่เสมอ 

     

21 รู้สึกภาคภูมิใจและศรัทธาในเกียรติของความเป็นครู      
22 พยายามพัฒนาตนเอง  โดยการแสวงหาความรู้จาก

เอกสาร  ตําราตา่ง ๆ เสมอ 
     

23 ศรัทธาและยอมรับต่อคํากล่าวที่ว่า  “ตายเสยีดีกว่า 
ที่จะละทิ้งหน้าที่” 

     

24 พยายามสร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง  เม่ือมีผู้เข้าใจผิด
เก่ียวกับวิชาชีพคร ู
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

ดีม
าก
ที่ส

ุด 

ดีม
าก

 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
ค่อ

ยดี
 

ไม่
ดี 

  

25 ไม่สบายใจเม่ือคนในสังคมมีทัศนคติต่อวิชาชีพครู
ในทางลบ 

     

26 มีความสุขจากการประกอบวิชาชีพครู      
27 ยินดีเสียสละแรงกาย  แรงใจ  เพื่อรักษาเกียรติ 

แห่งวิชาชีพครู 
     

28 หากมีโอกาสหรือทางเลือกที่ดีกว่า  ไม่อยาก
ประกอบวิชาชีพคร ู

     

29 คํานึงถึงเกียรติและศักดิ์ศรีของความเป็นครู  
มากกว่าผลประโยชน์หรือรางวัล 

     

30 ภูมิใจในเกียรติแห่งวิชาชีพครู  ที่มีส่วนสร้างสรรค์
ประโยชน์ให้กับสังคม 

     

31 รักและศรัทธาในวิชาชีพครูที่มีส่วนในการอบรมบ่ม
เพาะปัญญา  ความรู้  และคุณธรรมให้กับนักเรียน 

     

32 เชื่อว่า  ศีลธรรม  จรรยาบรรณ  และความซื่อสัตย์
เป็นหลักสําคัญในการประกอบวิชาชีพครู 

     

33 เลือกที่จะปฏิบัติงานตามหลักการและจรรยาบรรณ
โดยไม่หวั่นเกรงต่ออิทธิพลใด ๆ  

     

มีความเป็นประชาธิปไตยในการปฏิบัติงานและการด ารงชีวิต 
34 มีความสุขที่จะทํางานเพียงลําพังมากกว่าทํางาน

ร่วมกับผู้อื่น 
     

35 เคารพในความแตกต่างของผู้อื่น        
36 ไม่กล้าขัดคําสั่งผู้บังคับบัญชา  แม้ในเรื่อง 

ที่ไม่ถูกต้องก็ตาม 
     

37 ยอมรับข้อจํากัดทางด้านศักยภาพที่ไม่เท่ากันของ
บุคคลในการทํางานร่วมกัน 
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ตอนท่ี  7  แบบสอบถามความทุ่มเทในการทํางาน 
ค าชี้แจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องที่สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

  

ความกระตือรือร้น 
1 รู้สึกมีพลังในการทํางาน      
2 งานที่ทําเป็นงานท่ีมีเป้าหมายและมีความหมายมาก      
3 กระตือรือร้นและใส่ใจต่องานที่รับผิดชอบ      
4 มีความมานะอุตสาหะในการทํางานแม้จะมี

อุปสรรคเกิดขึ้นก็ตาม 
     

5 ให้ความสําคัญต่องานที่รับผิดชอบ      
6 เห็นว่าอาชีพครูเป็นงานที่สําคัญท่ีสุดในชีวิต      
7 มีความรักและผูกพันในอาชีพครู      
8 คิดค้นวิธีการสอนใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาศิษย์ 

อยู่ตลอดเวลา 
     

การอุทิศตน 
9 งานที่รับผิดชอบ  สร้างความท้าทายให้กับตัวเอง      

10 สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเน่ืองและยาวนาน      
11 รู้สึกภาคภูมิใจต่องานที่ทํา      
12 มีความยืดหยุ่น  และมีความสุขกับงานที่รับผิดชอบ      
13 งานที่รับผิดชอบสามารถสร้างแรงบันดาลใจ      

ความกระตือรือร้น      
14 ทุ่มเทศักยภาพ  (ทักษะ  ความรู้  ความสามารถ)  

ทั้งหมดต่องานที่รับผิดชอบ 
     

15 รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงาน      
16 มีความพยายามในการทํางานเพื่อให้บรรลุ 

ตามเป้าวัตถุประสงค์อย่างสมบูรณ์ที่สุด 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

  

17 มีส่วนร่วมในการพัฒนาสร้างความก้าวหน้าให้กับ
โรงเรียน 

     

การซึมซับ 
18 เม่ือตื่นขึ้นมาตอนเช้ารู้สึกอย่างไปทํางาน      
19 รู้สึกมีความสุขอย่างมากในการทํางาน      
20 มีจิตใจจดจ่อและเอาใจใส่กับงาน      
21 มีความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 

ในขณะทํางาน 
     

22 ในระหว่างทํางานลืมเรื่องอื่น ๆ  ที่เกิดขึ้นรอบตัว 
ไปหมด 

     

 

  


